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Señores miembros del jurado 
Presento la Tesis titulada: “Motivación laboral  y  desempeño docente  en  las 
Instituciones educativas Martín Adán y  Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018”  
en cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César 
Vallejo para optar el grado académico de Maestra en Educación con mención en 
Docencia y Gestión Educativa 
Espero que mi aporte contribuya con algo en la solución de la problemática 
en especial en los aspectos relacionados a la motivación laboral y  desempeño 
docente de las instituciones educativa Martín Adán y  Enrique Guzmán y Valle Los 
Olivos 2018. La información se ha estructurado en siete capítulos teniendo en 
cuenta el esquema de investigación sugerido por la universidad.  
En el primer capítulo se expone la introducción. En el segundo capítulo se 
presenta el marco metodológico. En el tercer capítulo se muestra los resultados. En 
el cuarto capítulo se abordan la discusión de los resultados. En el quinto se precisa 
las conclusiones. En el sexto capítulo se adjunta las recomendaciones, luego del 
análisis de los datos de las variables en estudio. Finalmente, en el séptimo capítulo 
se presenta  las referencias bibliográficas y anexos de la presente investigación.    
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El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo, determinar el grado de 
relación que existe la Motivación laboral y desempeño docente  en  las Instituciones 
educativas Martín Adán y  Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018” 
 El tipo de estudio que se consideró  fue de tipo básica con  el diseño de 
investigación no experimental, descriptivo correlacional, porque se buscó 
determinar el grado de relación que existe entre las dos variables de estudio; lo que 
permitió realizar la investigación en una muestra de 82  docentes  a quienes  se le 
aplicó  los  cuestionario con una escala nominal tipo Likert aplicándose la técnica 
de  encuesta. 
 Los resultados obtenidos permitieron concluir  con respecto al objetivo 
general  que la motivación  se relaciona en el nivel alto con el desempeño docente  
en las instituciones educativas Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 
2018 (r= 0,840 y p= 0,000) 







The objective of this research was to determine the degree of relationship that exists 
between the Work Motivation and  teaching performance at the Martín Adán and 
3084 Enrique Guzmán and Valle Los Olivos 2018 Educational Institutions. 
The type of study that was considered was of a basic type with the design of 
non-experimental research of descriptive-correlational type, because it was sought 
to determine the degree of relationship that exists between the two variables of 
study; This allowed us to carry out the research in a sample of 82 teachers to whom 
the questionnaire was applied with a nominal Likert scale, applying the survey 
technique. 
The results obtained allowed to conclude with respect to the general objective 
that the motivation is related in the high level with the teaching performance in the 
educational institutions Martín Adán and Enrique Guzmán and Valle Los Olivos 
2018 (r = 0,840 and p = 0,000) 


































1.1 Realidad problemática 
En los últimos años el tema de la motivación ha adquirido una importancia en los 
trabajadores de las organizaciones; engloba tanto los impulsos en organizar la 
producción, tanto a nivel nacional como internacional. Es así que los líderes del 
sector salud es idear e instrumentar, los sistemas que fomenten el deseo que tienen 
los profesionales de mejorar el desempeño laboral. La motivación es una 
característica de la psicología humana que contribuye al grado de compromiso de 
la persona; es un proceso que ocasiona, activa, orienta, dinamiza y mantiene el 
comportamiento de los individuos (Herzberg, 2000).  
Considerando que la motivación, todavía no queda del todo claro dado que 
tiene un significado distinto para cada persona. Se puede concebir a la motivación 
como aquellos “procesos que dan cuenta de la intensidad, dirección y persistencia 
del esfuerzo de un individuo para conseguir una meta en el transcurso del 
trabajo”.(Robbins, 2004).  
Los países de América Latina han tenido mayor énfasis en las instituciones 
educativas donde la motivación es el pilar fundamental de la  organización; y así 
ver el desempeño docente del personal. La motivación es un impulso, el de los 
individuos de las organizaciones prestadoras. Es necesario implementar una área 
de motivación para lograr mejoras progresivas en el desempeño docente 
fortaleciendo a las organizaciones a un cambio motivador para el logro del 
desempeño laboral. 
Así mismo, la motivación en la institución es una preocupación, viendo  las 
aspiraciones de los cargos que ocupan cada personal según su jerarquía, el 
desempeño laboral  es la productividad de todos los individuos que dan el esfuerzo 
y  empuje a las organizaciones. En ese entender el presente trabajo de 
investigación se centrará en las instituciones Martín Adán y Enrique Guzmán y 
Valle, que como cualquier institución tiene  que enfrentar desafíos y problemas de 
diversa índole permitiendo  mejorar el desempeño docente; es así que se puede 
identificar algunos problemas que enfrenta la institución. Por lo tanto teniendo en 





de la actitud que manifiestan los seres humanos, frente a la motivación en la 
institución. Sin embargo, el presente trabajo de investigación pretende conocer la 
influencia de las variables de estudio (motivación y desempeño docente. 
Una buena administración o un mal clima, tendrá consecuencias para la 
organización a nivel positivo y negativo, definidas por la percepción que los 
miembros tienen de la organización. Entre las consecuencias positivas, podemos 
nombrar las siguientes: logro de metas individuales y colectivas, mayor 
identificación, cumplimiento de funciones, satisfacción laboral de los trabajadores, 
adaptación al cambio, mayor innovación, etc. Entre las consecuencias negativas, 
podemos señalar las siguientes: inadaptación, reducción del personal, y también 
de los trabajadores que perciben un mal clima, poca innovación de los trabajadores, 
incumplimiento de funciones, etc. Por esto este estudio de investigación trata de 
centrarse en estas dos variables: la motivación y  el desempeño docente, por la 
importancia que tiene para la convivencia institucional y con mayor razón a los 
docentes  que laboran con la finalidad de brindar un servicio óptimo. 
  
1.2  Trabajos previos 
1.2.1 Antecedentes internacionales 
Parra (2013), presentó en el Centro de investigación y estudios Barquisimeto- 
Venezuela, la tesis titulada: el Liderazgo Transformacional del director y el 
Desempeño docente de los Docentes de las Escuelas Bolivarianas del Municipio 
Tulio Febres Cordero del Estado Mérida. La investigación se realizó con una 
muestra aleatoria probabilística estratificada de catorce 14 directores y sesenta y 
siete 67 docentes. Para la recolección de datos utilizó un cuestionario de varias 
alternativas compuesto por treinta y dos 32 ítems, para las variables Liderazgo 
Transformacional del director y Desempeño docente de los Docentes. Las 
conclusiones más importantes de la investigación fueron que el directivo debe 
establecer los objetivos de la Institución conjuntamente con los docentes, porque 
esto garantiza el éxito y a la vez permite que ellos se sientan comprometidos al 





Jiménez (2014), presentó en la universidad católica de Colombia, la tesis 
titulada Relación entre el liderazgo transformacional de los directores y la 
motivación hacia el trabajo y el desempeño de Docentes de una universidad 
privada. La muestra fue de 73 docentes, conformada por siete programas 
académicos. Con la encuesta y entrevista estructurada. La motivación hacia el 
trabajo se midió con el cuestionario de motivación para el trabajo (CMT), para el 
liderazgo transformacional se utilizó el instrumento Celid y para el desempeño 
docente se utilizó el instrumento que posee la universidad para realizar la 
evaluación de desempeño, los instrumentos se aplicaron por medios electrónicos. 
Los resultados de la presente investigación se analizaron con las pruebas no 
paramétricas el coeficiente de correlación de Spearman y prueba de Kruskall Wallis 
y mostraron que no existe una correlación entre la motivación hacia el trabajo, el 
liderazgo transformacional y el desempeño docente docente, pero se evidenció la 
correlación entre la motivación interna y el desempeño docente docente. 
González (2013), presentó en la Universidad de Santa María de Venezuela, 
la tesis titulada Liderazgo del Director para el desempeño docente de los docentes 
de la U.E.E. José Tadeo Monagas. Su muestra estuvo conformada por 2 directivos 
y 22 docentes, el instrumento utilizado fue una escala estructural con 21 ítems, 
luego del análisis de los datos se concluyó que los directivos no implementan un 
estilo de liderazgo que propicie un mejoramiento del desempeño docente de los 
docentes, pues no permiten la participación al personal para la toma de decisiones 
relacionadas con el bienestar de la organización escolar. 
Robalino (2013), en su tesis La motivación y su incidencia en el desempeño 
docente de los colaboradores del área operativa en el Gobierno Municipal del 
Cantón Pillaro, provincia de Tungurahua, nos indica que el personal del área 
operativa, presenta un nivel motivacional bajo, esto a causa del salario percibido, 
falta de comunicación efectiva, poca estimulación laboral y otros factores que 
conllevaron a determinar que el clima laboral de la institución no es el adecuado, 
debido a que los niveles de motivación no estimulan el rendimiento laboral del 
personal, haciendo que bajen los niveles de producción. De acuerdo con el 





empleados, fortalecer la comunicación, brindarles oportunidades de estudio, valorar 
y reconocer el trabajo de los colaboradores, incrementar los beneficios 
socioeconómicos y establecer una mejora en la política de ascensos. 
 
Castro  (2016), elaboró la tesis de nombre El Papel de los Valores hacia el 
Trabajo en la Motivación Laboral y el Desempeño de Trabajadores de Pymes 
Potosinas, tesis de maestra en administración con énfasis en negocios. Universidad 
Autònoma de San Luis Potosì.Mèxico. Para llevar a cabo la investigación se 
recolectaron datos de una muestra de 100 trabajadores (hombres y mujeres) de 
diferentes áreas administrativas, con edad promedio de 33 años. El tipo de estudio 
realizado fue correlacional y el tipo de diseño utilizado en esta investigación fue 
transversal, ya que los datos fueron recolectados en un solo momento. Los 
resultados señalan que existe una relación positiva entre los valores hacia el trabajo 
y la motivación laboral, así mismo con  valores hacia el trabajo y el desempeño, y 
finalmente existe  relación entre el desempeño y la motivación laboral. Estos 
resultados señalan la importancia que tienen los valores en la conducta de las 
personas, influyendo  en sus percepciones, actitudes y motivaciones, así como la 
importancia que deben poner las empresas al atraer talento humano con valores 
sólidos los cuales tendrán un efecto positivo en el desempeño docente. 
 
Urriola (2013), elaboró una tesis titulada Sistema de evaluación del 
desempeño profesional docente aplicado en Chile. Percepciones y vivencias de los 
implicados en el proceso. El caso de la ciudad de Concepción, Universidad de 
Barcelona, La investigación se centra en la evaluación del profesorado a nivel no 
universitario. Para ello, se realizó un estudio a partir tanto de análisis documental 
como de trabajo de campo, es una investigación sobre las percepciones y vivencias 
de un colectivo de profesores de secundaria de la ciudad de Concepción en torno 
a dicho sistema. El estudio concluye tanto los principales aspectos de cómo el 
profesor vive la evaluación como las opiniones que tienen al respecto, ligando estas 
últimas con propuestas de cambio concretas que pueden resultar de gran interés 
para los responsables del sistema de evaluación docente de Chile. En definitiva, 





no del todo positiva respecto de cómo el profesorado está viviendo este proceso y 
que no coincide en algunos aspectos con cómo piensan que es vivido por otros 
protagonistas del sistema de evaluación. 
Torres y Arroba (2016), realizaron una tesis titulada Incidencia del desempeño 
docente en la calidad educativa de nivel inicial y primero de básica de la Escuela 
de Educación Básica Calasancio Victoria Valverde del Distrito Metropolitano de 
Quito ubicada en la Parroquia Turubamba en el periodo lectivo 2015-2016, 
Universidad Central  del Ecuador. La investigación abarca un tema muy relevante 
en cuanto al desempeño del docente en su área académica ya que el mismo 
fomenta las bases académicas necesarias para los futuros años escolares de los 
niños y niñas, siendo este el principal actor educativo al momento de hablar de la 
calidad educativa que brinda las instituciones. Este trabajo de investigación utilizó 
una metodología Cualitativa y Cuantitativa con una modalidad bibliográfica y de 
campo a nivel descriptivo la población de investigación fue de 60 padres de familia 
3 docentes y 1 director. Se llegó a la conclusión, de la gran incidencia que tiene el 
desempeño docente en la calidad educativa que se brinda a los niños de inicial y 
primero de básica con el fin de lograr buscar estrategias para mejorar la calidad 
educativa de dicha institución. 
Carrillo y Alcivar  (2016) , presentaron  una tesis titulada Sistema de 
evaluación del desempeño académico a los docentes de la Facultad de Ingeniería 
en Geología, Minas, Petróleos y Ambiental Figempa. Universidad central del 
ecuador. La evaluación del desempeño de los docentes universitarios constituye 
uno de los procesos más complejos e importantes que se realizan en los centros 
de enseñanza superior. Esto está determinado porque una buena evaluación del 
desempeño debe cumplir su función de diagnóstico, educativa y formativa, y por lo 
tanto comprobar y valorar el efecto formativo y educativo que produce en los 
estudiantes la labor del profesor y además valora su responsabilidad profesional y 
su participación en el trabajo científico y de investigación, como se supera y cómo 
son sus relaciones con directivos, colegas y estudiantes. Los resultados de la 





institucional y servirán para el diseño de los planes de mejoramiento institucional y 
de desarrollo personal y profesional de docente y directivos docentes. 
1.2.2 Antecedentes nacionales 
Casas (2014), en su investigación sobre El clima y desempeño docente a través de 
la implementación de un programa de participación y reconocimiento en la 
Municipalidad Distrital de Santiago de Cao, Provincia de Ascope, La Libertad  
empleó el tipo de investigación aplicada y de nivel explicativo con un diseño 
experimental: diagnóstico la evaluación en pre y post, y posteriormente una 
comparación previa. Utilizó un enfoque cuantitativo y la población de estudio fueron 
92 personas que laboran en la municipalidad de Santiago de Cao.  Para poder saber 
cuáles son los problemas que afectan a la municipalidad, se realizó una encuesta, 
observación directa y entrevistas. El análisis del resultado tuvo la siguiente 
conclusión: En relación a la satisfacción laboral, el 37% se encuentra en la 
categoría de “a veces” y en menor proporción, un 5%, se encuentra en la categoría 
de “siempre”. Luego de ello, se implementó el programa de participación y 
reconocimiento y se volvió a realizar la evaluación, cambiando los resultados de la 
siguiente manera: el 30% se encuentra en la categoría de “a veces” y “casi siempre” 
y en menor proporción, un 5%, se encuentra en la categoría de “siempre”, 
concluyendo que la satisfacción laboral había mejorado.  
 
Bisseti (2015), en su tesis Motivación y desempeño docente en el personal 
subalterno de una Institución Armada del Perú, nos demuestra la relación que existe 
entre la motivación y el desempeño docente, la misma que luego de haber realizado 
el cuestionario, nos indica que existe una relación baja entre ambas variables, 
confirmando así la hipótesis del proyecto. La muestra estuvo conformada por 151 
personas, entre hombres y mujeres. El estudio fue realizado bajo un enfoque 
cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional con diseño transversal. Concluyendo 
que lo más importante en cualquier institución, ya sea pública o privada, es que el 
capital humano se sienta identificado y comprometido y esto se realiza a través de 





dirección conozca las motivaciones del personal, ya que un empleado motivado 
permitirá alcanzar los objetivos organizacionales. 
  
Chirito y Raymundo (2014), en su tesis La motivación y su incidencia en el 
desempeño docente del Banco Interbank, tiendas Huacho, periodo 2014. En el 
estudio se estudian las variables motivación y desempeño docente. Asimismo, 
mencionan que en el banco no existen políticas de incentivo a los colaboradores en 
cuanto al salario, reconocimientos, tiempo libre, viajes, entre otros. La investigación 
concluye en que la motivación si incide significativamente y de manera positiva en 
el desempeño docente, se comprobó que el ambiente laboral, las políticas de la 
organización, el salario, seguridad en el puesto y la comunicación, hacen que los 
trabajadores se desempeñen de manera eficiente y eficaz, brindando de esta 
manera mejor servicio a los clientes del banco. Por otro lado, indica además que 
los factores motivacionales inciden de manera positiva, pues los trabajadores 
necesitan sentirse realizados, crecer profesionalmente y ser reconocidos por la 
institución.  
 
Larico  (2015), en su tesis Factores motivadores y su influencia en el 
desempeño docente de los trabajadores de la municipalidad provincial de San 
Román – Juliaca 2014. Universidad Andina “Néstor Cáceres Velásquez; Juliaca 
Perú  Tesis de maestría en administración,  La población de estudio estuvo 
conformada por 635 trabajadores entre nombrados y contratados de la 
Municipalidad de San Román - Juliaca. Se optó por el muestreo no probabilístico 
dirigido; la muestra estuvo conformada por 182 trabajadores. Se llega a la 
conclusión: Se comprobó la existencia de vinculación significativa entre los factores 
motivadores y el desempeño docente de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de San Román con (r=.786) .Se evidenció relación significativa (r=.659) 
entre las remuneraciones del mínimo vital con el cumplimiento de 
responsabilidades porque eso influye de manera significativa en el desempeño 
docente. 
López (2015), realizó una investigación titulada Motivación como factor 





Carabobo, Venezuela tesis de maestría en Gerencia Avanzada en. Educación. El 
presente trabajo de investigación fue descriptiva, de campo, no experimental y 
transeccional. La muestra estuvo conformada por un total de 23 docentes y fue de 
tipo no probabilístico intencional. Para consolidar los objetivos del estudio, se aplicó 
una encuesta como técnica para la recolección de datos y se diseñó un cuestionario 
como instrumento tipo Lickert que constó de 27 items, con cinco alternativas de 
respuestas (Siempre, Casi siempre, Algunas veces, Casi nunca y Nunca), que 
permitió al investigador recabar datos para establecer las relaciones entre las 
variables. Una vez tabulados y graficados los datos, se procedió al análisis e 
interpretación de los mismos y se evidenció que existe un alto índice de 
desmotivación por parte de los docentes que laboran en la institución, lo que 
conlleva en ocasiones a la inconformidad y apatía, afectando directamente en el 
desempeño del personal, por lo que se recomienda a los directivos del plantel 
promover y liderar el aprovechamiento de su capital humano, favoreciendo la 
comunicación, en pro del crecimiento de la institución, de su calidad y productividad. 
Ángeles  (2016), realizó una tesis titulada  Motivación laboral y satisfacción 
laboral de los trabajadores de una unidad ejecutora del Ministerio de Transportes 
de Lima – 2014, La principal conclusión comprobó que hay relación entre las dos 
variables. Es decir a mayor motivación laboral mayor satisfacción laboral. El tipo de 
investigación es básica, el nivel de investigación es descriptivo correlacional, El 
diseño de investigación es no experimental y transversal. La población estuvo 
conformada por los 65 trabajadores de la gerencia de administración de la unidad 
ejecutora. La muestra de la investigación se plasmó en una muestra no 
probabilística. Para el estudio se considera un total de 57 trabajadores que 
estuvieron disponibles a la fecha de la encuesta. La técnica utilizada fue la encuesta 
y el instrumento fue un cuestionario tipo Likert. Los resultados obtenidos fueron, 
que de los 57 (100%) trabajadores encuestado, 11 (19.3%) presentan un nivel de 
motivación baja, 30 (52.6%) presenta un nivel de motivación media y 16 (28.1%) 
presenta un nivel de motivación alta. Con respecto a la variable de satisfacción 
laboral los resultados fueron, que de los 57 (100%) trabajadores encuestados, 10 





nivel de satisfacción media y 15 (26.3%) presenta un nivel de satisfacción laboral 
alta. 
Acosta  (2016),  en su tesis Motivación laboral y desempeño docente según 
personal administrativo de la Dirección de Ecología y Protección del Ambiente de 
la Digesa, Lima – 2016,  Universidad César Vallejo. La población estuvo 
conformada por 120 trabajadores administrativos de la Dirección de Ecología y 
Protección del Ambiente de la Digesa, como muestra probabilística se consideró a 
92 trabajadores, empleando las variables: motivación laboral y desempeño 
docente. El estudio presentado es de tipo cuantitativo, de diseño no experimental, 
descriptivo, correlacional, de corte transversal. Se realizaron los cuestionarios de 
motivación laboral y desempeño docente, de 30 preguntas cada uno en escala de 
Likert, con las puntuaciones: siempre, casi siempre, algunas veces, casi nunca, 
nunca; permitiendo obtener información en torno a la relación que existe entre la 
motivación laboral y el desempeño docente, cada una con sus dimensiones. De 
acuerdo a la presente investigación podemos determinar que existe una relación 
significativa entre la motivación laboral y el desempeño docente según personal 
administrativo de la Dirección de Ecología y Protección del Ambiente de la Digesa, 
Lima 2016, obteniendo un coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0.806, 
el cual representó una alta correlación entre ambas variables. 
De La Cruz. (2015), Motivación y desempeño docente en la Oficina de 
Normalización Previsional Lima 2014, UCV Lima, la investigación titulada 
motivación y desempeño docente en la Oficina de Normalización Previsional Lima 
2014, es un estudio sustantivo descriptivo de diseño no experimental transversal 
correlacional, se trabajó con una población finita y una muestra censal 
correspondiente a los trabajadores de la Oficina de Normalización Previsional Lima 
2014 y se aplicó instrumentos validados por expertos. Las conclusiones del estudio 
indican que se determinó que hay correlación entre la motivación y desempeño 
docente a razón de un valor r= ,680 Spearman y una p= ,000 (p < ,05) probándose 
la hipótesis del investigador y rechazándose la hipótesis nula, por lo tanto se 






1.3 Teorías relacionadas al tema  
En su obra Motivations and Personality, publicada por Harper and Row en 1954, 
Maslow propuso una teoría de motivación basada en cinco categorías de 
necesidades humanas.  
1. Necesidades: Falta o ausencia de cosas que son necesarias para la 
conservación de la vida. Crean impulsos que hacen que se busque una 
solución para mitigar o eliminar las carencias que las originan. (respirar, 
beber o comer). 
2. Deseos: Son impulsos más fuertes y específicas que las necesidades. Están 
orientados hacia la posesión o disfrute de algo concreto, que se conoce bien, 
que se antoja o que ya ha probado ser efectivo. Crean impulsos que pueden 
ser irresistibles hacia los objetos concretos. (el deseo de beber una 
determinada bebida o de comer una golosina concreta). 
3. Motivaciones: Son fuerzas internas que impulsan al individuo a actuar en 
determinada forma. La motivación puede tener su origen en fuentes positivas 
o negativas. (la codicia puede ser fuente de motivación para robar o el amor 
puede ser fuente de motivación para el desarrollo personal). 
4. Impulsos: Son acciones que se llevan a cabo sin mayor reflexión,  
generalmente como resultado de actitudes o costumbres adquiridas. 
(comprar impulsivamente una revista que está en la caja de un 
supermercado cuando un ama de casa se dispone a pagar el importe de sus 
compras). 
5. Estímulos: Son situaciones, acciones o palabras que, originadas por alguien, 
incitan a obrar al sujeto receptor. (un insulto incita a una reacción violenta o, 
por el contrario,  una palabra amable incita a una respuesta similar) 
6. Reacciones: Son la respuesta al estímulo recibido. (el reconocimiento a un 
trabajo bien hecho puede tener como respuesta el mantenimiento o 






Maslow define cinco niveles de necesidades y deseos, ordenados en forma 
ascendente, lo que indica que, en general, primero se debe satisfacer la primera 
categoría y después las siguientes. Sin embargo, reconoce también que un 
individuo puede estar involucrado en dos o tres niveles al mismo tiempo. Estas 
categorías son las siguientes: 
   1.   Fisiológicas. Son las necesidades biológicas básicas de subsistencia, 
cuya satisfacción es urgente, impostergable más allá de un límite. Los motivadores 
son el hambre, la sed, el cansancio, el sueño, el apetito sexual. En el individuo, las 
reacciones frente a una carencia de este tipo pueden llegar a ser violentas. 
   2.     De seguridad. Son las necesidades psicológicas, que dan al individuo 
tranquilidad y confianza.  Los motivadores es la certeza sobre algo, la tranquilidad 
que da una buena chapa en la puerta, el bienestar físico, la salud, el orden,  
elementos que garantizan la conservación de lo que se ha logrado en el nivel 
anterior. 
   3.    De pertenencia. Son las necesidades sociales. Están en el ámbito de las 
relaciones del individuo con los grupos en los que interactúa, sea en el ámbito 
familiar, social, religioso, de trabajo u otros. Los motivadores son el impulso hacia 
la interacción con otras personas semejantes a ellos, la aceptación en el grupo, el 
afecto, así como la necesidad o deseo de compartir actividades observando las 
normas y costumbres adoptadas por el grupo. En toda empresa existe un clima 
laboral que se debe conocer y cuyas costumbres se deben acatar. 
   4. De estimación. Son las necesidades y deseos afectivos de carácter íntimo 
e individual, como el amor, la posesión del ser amado o de un objeto que satisfaga 
su ego, es la necesidad o deseo de lograr el éxito, el prestigio y el reconocimiento 
por parte de los demás, el que otros conozcan una labor bien hecha, recibir un 
premio. 
   5. De auto-realización. Son los deseos de satisfacción personal que producen 
un sentimiento de triunfo, la sensación de poder y dominio, que incrementa la 
autoestima de la persona, lo que él o ella piensan sobre sí mismos. Es la 





hacer algo que exija emplearse a fondo. En la pirámide de Maslow, en cuya base 
están las necesidades que generalmente deben llenarse primero y, conforme se 
avanza hacia arriba, se encuentran las que siguen en importancia. 
 
Figura 1: Pirámide de necesidades de Maslow. 
Teoría X-Y de McGregor (1960) 
Douglas McGregor propuso dos posiciones distintas de ver a los seres humanos: 
una básicamente negativa, nombrada teoría X y otra básicamente positiva, 
nombrada teoría Y; según el autor: (18) - La teoría X está sustentada por tres 
supuestos a) A los individuos les disgusta el trabajo y lo evitarán según les sea 
posible. b) Como les disgusta el trabajo, entonces se les debe ejercer coerción, 
controlar y amenazar con sanciones para alcanzar las metas planteadas. c) 
Derivado de lo anterior los seres humanos preferirán que se les dirija, evitando 
cualquier responsabilidad, mostrando poca ambición y sobre todo ansían 
seguridad. - La teoría Y está sustentada por seis supuestos: a) Los empleados 
pueden tomar el trabajo como una cosa natural como lo es el descanso o la 
diversión. b) Tanto hombres como mujeres ejercerán una buena autodirección y un 
autocontrol siempre y cuando estén comprometidos con los objetivos 
organizacionales. c) Este compromiso se dará en proporción con la importancia de 
los premios o recompensas que se dan por su cumplimiento. d) Los seres humanos 
buscan y aceptan las responsabilidades, siempre que se encuentren en 





creatividad en la resolución de problemas. f) La administración es responsable de 
proporcionar las condiciones para que los recursos humanos desarrollen y 
reconozcan sus potencialidades intelectuales en beneficio de la empresa, ya que 
en promedio se utilizan sólo parcialmente. 
En este postulado McGregor mantuvo la creencia de que las premisas de la 
teoría Y fueron más válidas que las de la teoría X. Por tanto, propuso tales ideas 
como la toma participativa de decisiones, los trabajos desafiantes y de 
responsabilidad y las buenas relaciones de grupo, como métodos que podrían 
maximizar la motivación de un empleado. 
Teoría ERC de Alderfer (1969,1972) 
Alderfer, realizó una revisión de las necesidades de Maslow con el fin de superar 
algunas de sus debilidades, y estimó que existía una jerarquía con tres grandes 
niveles de necesidades: (19) - Necesidades de existencia (E): Se refiere a la 
provisión de los elementos básicos para la supervivencia humana y alude a 
aquellas que Maslow denominaba fisiológicas o básicas y de seguridad. - 
Necesidades de relación (R): Corresponden al deseo personal de establecer 
vínculos de importancia y son el paralelo de las necesidades sociales, de 
reconocimiento y de estima descritas por Maslow. - Necesidades de crecimiento 
(C): Corresponden al deseo personal de establecer vínculos de importancia y son 
el paralelo de las necesidades sociales, de reconocimiento y de estima descritas 
por Maslow. 
Lo particular de esta teoría y que la diferencia de la propuesta de Maslow es 
que Alderfer plantea que es posible que estén activas dos o más necesidades 
simultáneamente. Así mismo, afirma que en el caso de que las necesidades 
superiores estén insatisfechas, se acentúa el requerimiento para obtener las 
inferiores. En esta perspectiva no se parte del supuesto de una progresión gradual 
rígida de necesidades, sino por el contrario, de un ordenamiento flexible 29 donde 
es posible transitar de necesidades sin que sean satisfechas totalmente unas para 
pasar a las siguientes. Cuando un nivel superior se frustra, se acentúa el deseo de 





frustración del intento por satisfacer una necesidad superior puede incitar una 
regresión a una necesidad inferior. (20) Además consideraba que las personas 
ascendían constantemente por la jerarquía de las necesidades, en cambio para 
Alderfer las personas subían y bajaban por la pirámide de las necesidades, de 
tiempo en tiempo y de circunstancia en circunstancia. 
Bases Teóricas de la Motivación  
Orhan, Çetin y Aslan, (2011), indicó que: 
La motivación representa el proceso que despierta, activa, dirige y 
sostiene el comportamiento y el rendimiento. Puede verse también 
como el proceso de estimulación de las personas a la acción para 
lograr una tarea deseada. Una persona está motivada cuando quiere 
hacer algo.  (p. 4) 
López (2015), refirió que la motivación  
es un concepto que abarca un conjunto de estímulos que mueven a la persona a 
realizar determinadas acciones y persistir en ellas para su 
culminación. Este término está relacionado con la voluntad y el 
interés. La motivación, también puede concebirse, como la 
disposición para hacer un esfuerzo, por alcanzar las metas de la 
organización, condicionado por la capacidad del esfuerzo para 
satisfacer alguna necesidad personal. (p. 11). 
           Calvo (2006), manifestó que es  “el proceso de aprendizaje será más efectivo 
si el alumno está motivado para llevarlo a cabo, por eso la motivación está 
estrechamente ligada al aprendizaje” ( p.93). 
           Robbins (2004), refirió que  “son procesos que dan cuenta de la intensidad, 
dirección y persistencia del esfuerzo de un individuo para conseguir una meta” 
(p.155) 
Thoumi (2010), manifestó que “La motivación genera conductas 





recuerdos, sentimientos y hábitos que tienen relación con  actividades cotidianas” ( 
p.12). 
Todos los autores anteriores concuerdan en que la motivación está 
relacionada con términos como activar, sostener, direccionar el comportamiento 
humano, estímulos que mueven a las personar a realizar esfuerzos para alcanzar 
objetivos, incluso para satisfacer necesidades, además puede generar 
comportamientos inconscientes ya que la memoria, recuerdos, puede condicionar 
las actividades cotidianas; todo este cúmulo de conocimientos se puede emplear 
de manera positiva a fin de mejorar la motivación laboral que se da en el 
desempeño docente en las instituciones educativas Martín Adán y Enrique Guzmán 
y Valle de Los Olivos.      
Sánchez y Pírela (2006), sostuvo que: 
“mientras que en el caso opuesto, el de aquellos estudiantes con baja 
motivación al logro atribuyen el fracaso en su desempeño a las 
características de la tarea o al factor suerte, no son persistentes y 
consideran que el éxito o fracaso no depende de ellos” (p. 23). 
García (2008) afirmó que la motivación es el “esfuerzo que una persona está  
dispuesta a realizar para conseguir algo” o el “conjunto de factores que nos  incitan 
desde dentro a la acción”, o el “trasfondo psíquico, impulsor, que sostiene la fuerza 
de la acción y señala su dirección” (p.32). 
Petri y Govern (2005), manifestó  que la “motivación es el concepto que 
usamos al  describir las fuerzas que actúan sobre un organismo o en su interior 
para que  inicie y  dirija la conducta” (p.12). 
Gelabert (2010), la motivación laboral es “lo que impulsa, dirige y mantiene 
el comportamiento humano y que, dentro del ámbito laboral se alude al deseo del 
individuo de realizar un trabajo lo mejor posible” (p.86). 
La motivación es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas 
de la organización, condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad 





concentramos en metas organizacionales a fin de reflejar nuestro interés primordial 
por el comportamiento conexo con la motivación y el sistema de valores que rige la 
organización. (Robbins, 2004, p.17). 
Chiavenato (2000), “La motivación es uno de los factores internos que 
requieren mayor atención. Sin un mínimo conocimiento de la motivación de un 
comportamiento, es imposible comprender el comportamiento de las personas”. (p. 
451). 
Gelabert (2010), “es todo aquello que el empleado quiere realizar en su 
trabajo de la mejor manera encontrándose  relacionado con la dirección, impulso y 
el comportamiento para lograr el objetivo dentro de la organización”. 
Según Morán (2012), refiriò que: 
es el impulso de controlar a otros, disposición o preferencia por tener 
un impacto en las personas, gusto e interés por el control de 
situaciones o personas, estos individuos tienen la necesidad de 
modificar situaciones y destacan con conductas tales como: controlar, 
dominar, influir o sancionar a otros para poder conseguir los objetivos 
propuestos. 
González (2008), afirmó que “es un proceso interno y propio de cada 
persona, refleja la interacción que se establece entre el individuo y el mundo que 
regula  la actividad del sujeto consistente  en la ejecución de conductas hacia un 
propósito que él considera necesario y deseable”. 
Enfoques de la motivación: 
Calvo (2006), menciona los siguientes enfoques: 
Enfoque conductista, la conducta se activa por estímulos internos o 
externos. La persona persistirá en su conducta hasta la desaparición 






Enfoque cognoscitivo  la conducta no se activa automáticamente por 
los estímulos sino por la percepción que se tiene de ellos. A diferencia 
del enfoque conductista las motivaciones intrínsecas son las más 
importantes. Para el enfoque cognitivo los fundamentos de la 
motivación son los intereses, las decisiones y las probabilidades de 
éxito. 
Enfoque humanista, surge ante las deficiencias de los modelos 
conductista y freudiano de la motivación y destaca la autonomía del 
individuo, su libertad, su capacidad de elección y sobre todo, su deseo 
de autorrealización. (p.90) 
          El enfoque conductista refiere que la motivación resulta de las recompensas 
y los incentivos que va a obtener, considera más importante la motivación 
extrínseca, al referirse al enfoque cognitivo explica que un estudiante  se motiva a 
hacer o evitar algo por lo que piensa o cree, por los planes  e intereses que tiene 
en cuanto al   enfoque humanista  surge del deseo  de realizarse de explotar el 
potencial que tiene y  satisfacer sus necesidades, ambos enfoques se basan en la  
motivación  intrínseca. 
El enfoque humanista como el cognitivo consideran a las personas como 
activas, curiosas, y empeñosas  ya que  disfrutan del trabajo, desean comprender, 
resolver problemas, sentirse exitosos y competentes;  estos enfoques anteponen la 
motivación intrínseca a la extrínseca; definiendo a la motivación intrínseca como 
una tendencia natural de procurar los intereses personales y ejercer las 
capacidades propias, y al hacerlo, buscar y conquistar desafíos, por lo que el 
individuo no necesita de castigos ni incentivos para trabajar porque la actividad les 
resulta gratificante en sí misma. 
Dimensiones de la Motivación 
López (2015), refirió las dimensiones de la motivación, en motivación extrínseca e 





La motivación no es un fenómeno unitario. Las personas no sólo tienen 
diferentes cantidades, sino también diferentes tipos de motivación. Es decir, que 
varían no sólo en el nivel de la motivación (cuánta motivación), sino también en la 
orientación de la motivación (qué tipo de motivación). La orientación de la 
motivación se refiere a las actitudes subyacentes y objetivos que dan lugar a la 
acción, se refiere a los por qué de las acciones.  
Es posible distinguir entre dos tipos de motivación para realizar una actividad: 
La motivación intrínseca y motivación extrínseca (Ryan y Deci, 2000, p. 5). Una 
persona está intrínsecamente motivada si realiza una actividad sin recompensa 
aparente que la actividad en sí. La motivación extrínseca, por el contrario, se refiere 
a la realización de una actividad, con el objetivo de obtener una recompensa 
externa. La motivación intrínseca es considerada más importante, refleja la 
propensión natural del ser humano para aprender y asimilar. La motivación 
extrínseca varia  la autonomía reflejando  el control externo o la verdadera auto-
regulación, siendo necesaria para la autonomía, la competencia y la relación. (Ryan 
y Deci, 2000, p. 5). 
Polanco (2005), expuso que la: 
Motivación puede surgir por medio de dos procesos: intrínseco y 
extrínseco. Cuando un estudiante tiene una motivación intrínseca, 
está motivado por la vivencia del proceso, más que por los logros o 
resultados del mismo, lo que provoca que estudie por el interés que le 
genera la materia. (p.57) 
Para Amorós (2007),  sostuvo que “Para muchos investigadores y estudiosos 
de la motivación, las motivaciones como el éxito, el logro, la responsabilidad y la 
competencia, es decir motivadores intrínsecos, son totalmente independientes de 
los motivadores extrínsecos, no se afectan ni se influyen”(p.24). 
Motivación Extrínseca: 
Campanario (2002), citado en (Polanco 2005)  comenta que “la motivación 





desarrollada, o cuando el motivo para estudiar es solamente la necesidad de 
aprobar el curso” (p.13). 
Díaz y Hernández (2007), sostuvieron  que “en cambio, la motivación 
extrínseca se relaciona con el interés que despierta el beneficio o recompensa 
externa que se va a lograr al realizar la actividad. (p.45). 
García (2008), manifestó “es cuando un trabajador  realiza las actividades 
de  sus labores cuyo motivo es cumplir con  sus funciones, obteniendo  
recompensas o evitando sanciones, por la imposición de los directivos para que se 
reconozca su valía” (p. 33). Existen  casos y bajo ciertas condiciones los refuerzos 
externos pueden ser eficaces y necesarios pero es muy limitada ya que si no se 
continúa con los refuerzos la motivación desaparece. 
Henson y Eller (2000), manifiestaron “El directivo  prudente debe estar muy 
consciente de que el nivel de motivación  del trabajador  para la interacción  social 
y el éxito académico, recibe la influencia del ambiente y las actitudes de sus pares” 
(p. 376). Para que la motivación sea fructífera el docente  debe tomar en cuenta la 
individualidad de cada estudiante y su entorno social afectivo. 
Motivación intrínseca: 
Díaz  y Hernández  (2007), afirmó  que: 
Que una motivación intrínseca surge sin motivo aparente y que es la 
más intensa y duradera, definida por el hecho de realizar una actividad 
por el placer y la satisfacción que experimenta la persona mientras 
aprende, explora o trata de entender algo nuevo; y una motivación 
extrínseca, que es aquella que es auto impuesta por algún motivo y 
que exige ser mantenida mediante el logro de resultados, es cuando 
el trabajador  sólo trata de aprender no tanto porque le gusta la 
asignatura o carrera sino por las ventajas que ésta ofrece. (p.45) 
García (2008), afirmó que “La motivación de un estudiante es cuando realiza las 
actividades del aprendizaje, motivado internamente por la satisfacción que le 





Según lo manifestado por el autor, a un estudiante le satisface realizar ciertas 
actividades de aprendizaje  porque le hace sentir bien dado  los estímulos fuertes 
desde el interior de su ser. 
Thoumi  (2009), manifestó que: 
Motivar es tener en cuenta la individualidad y realizarla a través de 
sus posibilidades, sus valores, sus objetivos y sus sueños, llevándolos 
a estar contentos consigo mismos y no a competir con los demás en 
desventaja, pues esto le crea altos niveles de frustración y baja 
autoestima, formándose en la memoria experiencias negativas que le 
van a impedir el desenvolvimiento normal para situaciones futuras. (p. 
17) 
López (2015), manifestó que:  
se centran en factores internos de la persona que desencadenan, 
sostienen y dirigen el comportamiento. Estos factores solo pueden 
inferirse. Pretenden determinar las necesidades específicas que 
motivan a las personas. Dentro de este grupo están: La teoría de la 
jerarquía de las necesidades de Maslow, la teoría ERC de Alderfer, la 
teoría de los 2 factores de Herzberg y la teoría de las necesidades 
aprendidas de McClelland. (p. 16). 
Variable Desempeño docente 
Se define el desempeño docente, según García (2001), manifestó que: 
Son las acciones o comportamientos observados en los empleados 
que son relevantes para los objetivos de la organización, y que 
pueden ser medidos en términos de las competencias de cada 
individuo y su nivel de contribución a la empresa. 
López (2015), mencionó que:  
los seres humanos actualmente habitan un mundo arropado por las 





conocimiento es cada vez más amplio siendo la educación uno de los 
principales protagonistas de este suceso, por ende, se requiere dejar 
a un lado la enseñanza repetitiva y memorística donde el docente 
tenga un perfil profesional y competencias acordes a las exigencias y 
retos que surgen diariamente y en consecuencia un desempeño 
sobresaliente que dé respuestas a las necesidades propias y del 
entorno. (p. 24). 
Citando a Gutiérrez (2013), refirió que: 
El desempeño docente es una elección de honor, ética y moral por el 
compromiso que se adquiere con él mismo, y con sus discípulos, los 
estudiantes. Es por ello que, referir al desempeño docente, no se está 
aludiendo simplemente a la profesión o al profesional, sino más bien 
a la profesionalidad docente. En ella, de acuerdo al concepto emitido, 
queda entendido que el docente deja de ser un simple transmisor de 
conocimientos a facilitador de aprendizajes e indagador de nuevas 
alternativas. (p. 132) 
 
MINEDU (2014)  
El  buen desempeño docente  constituye  un  acuerdo  técnico  y  
social  entre  el  Estado,  los docentes  y  la  sociedad  en  torno  a  
las  competencias  que  se espera dominen los profesores del país, 
en sucesivas etapas de su carrera profesional, con el propósito de 
lograr el aprendizaje de todos los estudiantes. (p.17). 
 
Según Alles, (2002, p. 21)  
“Es en el desempeño docente donde el profesor manifiesta las 
competencias laborales alcanzadas a las que se integran, como un 
sistema, conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, 
actitudes, motivaciones, características personales y valores que 





con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la 
organización”. 
Según Robbins (2004, p. 264), “el desempeño docente es el comportamiento 
del trabajador en la búsqueda de sus objetivos fijados que constituye una estrategia 
individual cuya finalidad es lograr  los objetivos que tiene una serie de 
características individuales”.  
Asímismo cada desempeño docente es diferente ya que cada persona 
responde de diversas formas  a su trabajo. 
Chiavenato (1999, p.96  (citado en Araujo y Guerra, 2007, p.45 ), expone 
que el  desempeño es la: 
Eficacia del personal que labora dentro de las  organizaciones, 
necesaria para la organización, fusionando las actividades del 
individuo con una gran labor y satisfacción laboral”. En tal sentido, el 
desempeño de las personas es la combinación de su comportamiento 
con sus resultados, debiendo modificar primero lo que se haga a fin 
de poder medir y observar la acción.  
Según Stoner (1996, p. 58) indicó que “el desempeño docente es la manera 
como los miembros de la organización trabajan eficazmente, para alcanzar metas 
comunes, sujeto a las reglas básicas establecidas con anterioridad”.  
El desempeño docente se refiere  a la ejecución de las funciones por parte 
de los empleados de una organización de manera eficiente, con la finalidad de 
alcanzar las metas propuestas. 
Se comprende que el desempeño docente en estará relacionado con el 
cumplimiento de sus funciones, aquellas que le han sido asignadas en la institución. 
Un buen desempeño permitirá que la institución logre destacar sobre las demás de 
su  entorno, caso contrario, se brindará una mala atención a los usuarios y no 






 Robbins, Stephen y Coulter (2013, p. 74), definieron que:  
es un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una 
organización (o un individuo o un proceso) en el logro de sus 
actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la 
medición del desempeño docente brinda una evaluación acerca del 
cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual. 
 Robbins y Judge (2013, p. 92), explicó que  
en las organizaciones, solo evalúan la forma en que los empleados 
realizan sus actividades y estas incluyen una descripción del puestos 
de trabajo, sin embargo, las compañías actuales, menos jerárquicas 
y más orientadas al servicio, requieren de más información hoy en día 
se reconocen tres tipos principales de conductas que constituyen el 
desempeño docente. 
Stoner (1994, p. 510), quien afirmó que el desempeño docente  
es la manera como los miembros de la organización trabajan 
eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas 
básicas establecidas con anterioridad. Así, se puede notar que esta 
definición plantea que el Desempeño docente está referido a la 
manera en la que los empleados realizan de una forma eficiente sus 
funciones en la empresa, con el fin de alcanzar las metas propuestas. 
Milkovich y Boudreau (1994), mencionan al desempeño docente  
esta ligado a las características de cada persona, entre las cuales se 
pueden mencionar: las cualidades, necesidades y habilidades de 
cada individuo, que interactúan entre sí, con la naturaleza del trabajo 
y con la organización en general, siendo el desempeño docente el 
resultado de la interacción entre todas estas variables. 
Chiavenato (2011, p. 123),  el desempeño  





es situacional, varía de una persona a otra y depende de 
innumerables factores condicionantes que influyen mucho en él. El 
valor de las recompensas y la percepción de que éstos dependen del 
afán personal, determinar la magnitud del esfuerzo que el individuo 
está dispuesto a hacer y es una relación perfecta de costo-beneficio, 
donde la evaluación del desempeño es una apreciación sistemática 
de cómo se desempeña una persona en un puesto de trabajo y de su 
potencial de desarrollo. 
Dimensiones de desempeño docente 
Minedu (2012) refirió que las dimensiones del desempeño docente son las 
siguientes. 
Dimensión 1: Preparación para el aprendizaje de los estudiantes 
MINEDU (2012) planteó: 
Es  la  planificación  del  trabajo  pedagógico  a  través  de  la 
elaboración   del   programa  curricular,  las  unidades  didácticas  y  
las sesiones  de  aprendizaje  en  el  marco  de  un  enfoque  
intercultural  e inclusivo.  Refiere  el  conocimiento  de  las  principales  
características, culturales —materiales e inmateriales— y cognitivas 
de sus estudiantes, el dominio de los contenidos pedagógicos y 
disciplinares, así  como la selección de materiales educativos,  






Dimensión 2: Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes 
MINEDU (2012) 
Es  la conducción del proceso de enseñanza por medio de un 
enfoque que valore la inclusión y la diversidad en todas sus 
expresiones. Refiere la mediación  pedagógica del docente en el 
desarrollo de un clima  favorable  al  aprendizaje, el manejo  de  los  
contenidos,  la motivación permanente de sus  estudiantes,  el 
desarrollo de diversas estrategias metodológicas y de evaluación,  
así  como la utilización de recursos didácticos pertinentes 
relevantes. Incluye el uso  de diversos criterios  e  instrumentos  que  
facilitan  la  identificación  del  logro  y  los desafíos en el proceso de 
aprendizaje, además de los aspectos de la enseñanza que es 
preciso mejorar. (p.19) 
 
Dimensión 3: Participación en la gestión de la escuela articulada a la 
comunidad  
MINEDU (2012) 
Es  la  participación en la gestión de la escuela o la red de 
escuelas desde una perspectiva democrática para conjurar la 
comunidad de  aprendizaje.  Refiere  la   comunicación  efectiva  con  
los  diversos actores de la comunidad educativa, la  participación en 
la elaboración, ejecución y evaluación del Proyecto Educativo 
Institucional, así como la contribución  al  establecimiento  de  un  
clima  institucional   favorable. Incluye la valoración respeto a la 
comunidad y sus características y la corresponsabilidad de las 
familias en los resultados de los aprendizajes. (p. 19) 
Dimensión 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente 
MINEDU (2012) 
Es el proceso y las prácticas que caracterizan la formación y 





reflexión sistemática sobre su práctica pedagógica, la de sus 
colegas, el trabajo en  grupos,  la  colaboración  con   sus  pares  y  
su  participación  en actividades de desarrollo profesional. Incluye la  
responsabilidad en los procesos y resultados del aprendizaje y el 
manejo de información sobre el diseño e implementación de las 
políticas educativas a nivel nacional y regional. (p. 19) 
 
Evaluación de la variable desempeño 
Según Chiavenato (2009), “es una apreciación sistemática del desempeño de cada 
persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro”. 
Responsables de la evaluación. Existe varias personas responsables al 
implantar un sistema de evaluación de desempeño, ya que la organización es un 
todo los diferentes miembros de esta pueden participar en la evaluación de 
desempeño, entre estos tenemos: El Gerente o Supervisor: evalúan el desempeño 
del personal a su cargo con la asesoría de la gestión de personal quienes 
establecen los medios y criterios para la evaluación. El Empleado: a través de la 
auto evaluación, pero teniendo en cuenta los parámetros establecidos por el 
Gerente o la Organización. El Empleado y el Gerente: mediante la aplicación de la 
administración por objetivo, ya que esta es democrática, participativa e 
involucradora y muy motivadora.  
 
Objetivo de la evaluación: 
Chiavenato, (2009, p.249), refirió que. 
Permite la medición del potencial humano para determinar su pleno 
empleo. Fortalece el tratamiento del potencial humano como una 
ventaja competitiva. Brinda oportunidades de crecimiento y de 
condiciones efectivas de participación de todos los miembros de la 







Teoría sobre la evaluación del desempeño docente: 
Velázquez  (2013, p. 56) afirmó que:   
la evaluación del desempeño es un instrumento que se utiliza para 
comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos a 
nivel individual, permitiendo una medición sistemática, objetiva e 
integral de la conducta profesional y el rendimiento o logro de 
resultados (lo que las personas son, hacen y logran). 
Es útil para determinar la existencia de problemas en cuanto referidas  a la 
integración de los trabajadores, identificando los tipos de insuficiencias y problemas 
del personal evaluado, sus fortalezas, posibilidades, capacidades y los caracteriza, 
es  un proceso sistemático y periódico, estableciendo de  antemano lo que se va a 
evaluar y de qué manera se va a realizar y se limita a un periodo de tiempo, que 
normalmente es anual o semestral.  
Los beneficios de la evaluación del desempeño docente son: 
Mediante la apropiada evaluación del personal se puede evaluar a los 
trabajadores a fin de que continúen trabajando en la empresa. Además, es 
importante permitiendo la mejora de las relaciones humanas entre superiores y 
subordinados.  No olvidemos que la evaluación de personal es una herramienta 
para mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa. 
Velázquez  (2013, p. 56), sostuvo que “la valoración del desempeño es una 
herramienta al servicio de los sistemas de gestión de recursos humanos. Los 
resultados de la evaluación se pueden utilizar para desarrollar o mejorar otros 
programas”. 
Evaluación en el desempeño docente  
De acuerdo con Alles (2002, p. 52) manifestó   
que antes de que el director o cualquier otro superior inmediato pueda 
emitir opiniones personales sobre el desempeño docente,  planifica 





precisar y comunicar a todos los criterios a evaluar y los instrumentos 
a emplear, para que no sea subjetiva, sino contextualizada y 
pertinente a los objetivos que persigue la institución.  
Así tendríamos los siguientes criterios como básicos en una evaluación: 
Las cualidades del sujeto (personalidad y comportamiento) 
Conocimiento del trabajo 
Calidad del trabajo 
Relaciones con las personas 
Estabilidad emotiva 
Capacidad de síntesis 
Capacidad analítica 
 
La evaluación de desempeño debe generarse en un ambiente en el que el 
empleado experimente ayuda para mejorar su desempeño, al ejecutar un proceso 
y obtener un mejor resultado. No debe convertirse en una herramienta para 
calificarlo si el resultado es malo. 
 
Es importante hacer uso de medidores, (costo, calidad y oportunidad), 
puesto que si no los hay no será fácil cuantificar el desempeño. Si no los tiene, 
tendrá entonces que corregir y no prevenir, obteniendo resultados ineficientes. 
 
Lograr que la evaluación deje de ser un evento difícil y tedioso no es fácil, 
pero tampoco imposible. La clave para lograrlo es planear adecuadamente e 
involucrar con la información y formación adecuada a todos los participantes. 
Beneficios al aplicar la evaluación del desempeño: 
La evaluación de desempeño debe proporcionar beneficios a la organización y a 
las personas; esto lo menciona Chiavenato (2002, p.142), debiendo tener en cuenta 





La evaluación debe abarcar no solo el desempeño en el cargo ocupado, sino 
también el alcance de metas y objetivos. Desempeño y objetivos deben ser temas 
inseparables en la evaluación de desempeño. 
La evaluación debe hacer énfasis en el individuo que ocupa el cargo y no en 
la impresión personal observada en el trabajo. La evaluación se debe concertar en 
un análisis objetivo del desempeño y no en la apreciación subjetiva de hábitos 
personales. Empeño y desempeño como  cosas distintas. 
La evaluación debe ser aceptada por ambas partes: evaluador y evaluado 
ya que la evaluación tiene que beneficiar a la organización y al empleado. 
La evaluación de desempeño se debe utilizar para mejorar la productividad 
del individuo en la organización equipándolo mejor para producir con eficacia y 
eficiencia. 
 
1.4 Formulación del problema   
1.4.1 Problema   General 
¿Cuál es la relación entre la motivación laboral y  desempeño docente en las 
instituciones educativas Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018? 
1.4.2 Problemas Específicos 
Problema específico 1  
¿Cuál es la relación entre la motivación intrínseca y  desempeño docente en las 
instituciones educativas Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018? 
Problema específico 2  
¿Cuál es la relación entre la motivación extrínseca y  desempeño docente en las 







1.5 Justificación del estudio 
Justificación práctica  
En la justificación práctica, esta investigación tiene un fin práctico porque permitirá  
conocer la relación entre la motivación laboral  y el desempeño docente para tomar  
decisiones adecuadas que la investigación ha de ofrecer a toda Institución. La 
investigación da la oportunidad de generar alternativas que conlleven al 
mejoramiento continuo de la motivación  para lograr un mejor desempeño docente. 
La investigación pretende describir la relación de la motivación  y el desempeño 
docente con la finalidad de detectar sus  fortalezas y sus debilidades, asimismo  de 
buscar correctivos oportunos, en cuanto a sus  debilidades se refiere, un aspecto 
fundamental de la investigación es la  búsqueda de brindar un servicio de calidad a 
los usuarios. A la vez, se debe profundizar en las fortalezas y orientarlas hacia el 
mismo fin. De esta manera, los resultados de esta investigación servirán como 
herramientas para mejorar  para que la dirección según sus resultados incentive o 
motive   en sentido orientador y  para lograr una buena gestión donde exista un 
buen desempeño docente 
Justificación Metodológica  
Los métodos, procedimientos, técnicas e instrumentos, que se emplearon en la 
investigación Motivación laboral y desempeño docente en las instituciones 
educativas Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle de Los Olivos, demuestran su 
validez y confiabilidad, así, podrán ser utilizados como base para otros trabajos de 
investigación. 
Justificación social  
Una adecuada Motivación laboral y desempeño docente favorece la mejora de la 
educación en las instituciones educativas Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle, 
y en consecuencia tendrá un impacto positivo sobre la población de Los Olivos y 






1.6  Hipótesis  General 
Existe relación significativa entre la motivación laboral y  desempeño docente en 
las instituciones educativas Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018 
1.6.1  Hipótesis  Específicas 
Hipótesis  especifica 1  
Existe relación significativa entre la motivación intrínseca y desempeño docente en 
las instituciones educativas Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018 
Hipótesis  especifica 2 
Existe  relación significativa entre la motivación extrínseca y  desempeño docente 
en las instituciones educativas Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 
2018 
1.7 Objetivos 
1.7.1 Objetivo  General 
Determinar  la relación que existe entre la motivación laboral y desempeño docente 
en las instituciones educativas Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 
2018 
1.7.2  Objetivo  Especifico 
Objetivo  específico 1  
Determinar  la relación que existe entre la motivación intrínseca y  desempeño 
docente en las instituciones educativas Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los 
Olivos 2018 
Objetivo  específico 2  
Determinar  la relación que existe entre la motivación extrínseca y el desempeño 

























2.1  Diseño de investigación  
El presente estudio es de diseño no experimental, correlacional, transversal.  
Diseño no experimental 
Al respecto Hernández et al (2010, p. 151) manifestó  que “El diseño de estudio es 
no experimental, porque no existe manipulación de las variables, observándose de 
manera natural los hechos o fenómenos, es decir tal y como se dan en su contexto 
natural”;  
Diseño transversal 
Es de corte transversal ya que se  “recolectan datos en un solo momento, en un 
tiempo único. Su propósito es describir variables y analizar su incidencia e 
interrelación en un momento dado. Es como tomar una fotografía de algo que 
sucede” (Hernández et al, 2010, p.151). 
Los diseños correlacionales tienen como objetivo describir relaciones entre 
dos o más variables en un momento determinado. Se trata también de 
descripciones, pero no de variables individuales sino de sus relaciones, sean éstas 
puramente correlaciónales o relaciones causales. En estos diseños lo que se mide 
es la relación entre variables en un tiempo determinado. La diferencia entre los 
diseños  descriptivos y los correlacionales puede expresarse gráficamente de la 
siguiente manera: 
El diagrama de esta investigación es el siguiente: 
 
 
M       r 
 
 







Primera variable (1) Motivación laboral 
Segunda Variable (2) Desempeño docente 
M  = Muestra de estudio  
V1:  Motivación laboral 
V2: Desempeño docente  
r :   Relación  
 
Tipo de Estudio 
El presente estudio es de tipo básica, descriptiva, correlacional.  Al respecto, Zorrilla 
(citado en Grajales, 2000 p.4) refiriéndose al tipo de estudio, afirma que la básica 
denominada también pura o fundamental, porque busca el progreso científico, 
acrecentando los conocimientos teóricos, sin interesarse directamente en sus 
posibles aplicaciones o consecuencias prácticas: es más formal y persigue las 
generalizaciones con vistas al desarrollo de una teoría basada en principios y 
leyes”. 
Descriptivo, según Hernández, et al (2010, p. 85). Porque busca especificar 
las propiedades, las características y los perfiles de personas, grupos, 
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenómeno que se someta a un 
análisis. 
Correlacional, según Hernández, et al (2010, p. 85).  Su finalidad es conocer 
la relación o grado de asociación que exista entre dos o más conceptos, categorías 
o variables en un contexto en particular. 
2.2  Variables, operacionalización  
 
Identificación de variables 
 
Variable 1: Motivación laboral  






Definición conceptual  
Variable motivación laboral 
López (2015), refirió que la motivación es un concepto que abarca un conjunto de 
estímulos que mueven a la persona a realizar determinadas acciones y persistir en 
ellas para su culminación, este término está relacionado con la voluntad y el interés. 
La motivación, también puede concebirse, como la disposición para hacer un 
esfuerzo, por alcanzar las metas de la organización, condicionado por la capacidad 
del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal. Sus dimensiones son 
motivación extrínseca e intrínseca. (p. 11). 
Variable: Desempeño docente  
MINEDU (2014)  
El  buen desempeño docente  constituye  un  acuerdo  técnico  y  social  
entre  el  Estado,  los docentes  y  la  sociedad  en  torno  a  las  
competencias  que  se espera dominen los profesores del país, en 
sucesivas etapas de su carrera profesional, con el propósito de lograr el 
aprendizaje de todos los estudiantes. (p.17). 
 
Definición operacional 
Tamayo y Tamayo (2003), refirieron que son  esenciales en todas las 
investigaciones ya que los datos  son recogidos en términos de hechos 
observables, representa el desglosamiento de la misma en aspectos sencillos  
permitiendo la máxima aproximación para medirla, agrados en dimensiones, 
indicadores. (p. 65) 
Definición operacional de la variable motivación se estudia en base a dos 
dimensiones motivación extrínseca y intrínseca elaborando para ello un 
cuestionario de 24 items con escala de respuesta Likert, el mismo que fue aplicado 
a la muestra de estudio recogiendo posteriormente la recolección de datos para 
posteriormente realizar el tratamiento estadístico para el análisis descriptivo y la 





Definición operacional de la variable desempeño docente se estudia en base a 
cuatro dimensiones Preparación para el aprendizaje, Enseñanza y Participación en 
la gestión de la escuela articulada a la comunidad, Desarrollo de la profesionalidad 
y la identidad docente, elaborando para ello un cuestionario de 24 items con escala 
de respuesta Likert, el mismo que fue aplicado a la muestra de estudio recogiendo 
posteriormente la recolección de datos para posteriormente realizar el tratamiento 
estadístico para el análisis descriptivo y la prueba de hipótesis y llegar a las 
conclusiones de la investigación. 
Operacionalización de Variables 
Tabla 1 
Operacionalización de variable Motivaciòn laboral 
















Desarrollan sus conocimientos para 
recibir una recompensa. 
Realiza sus  tareas encomendadas 
a cambio de un estímulo laboral 
Cumple con sus obligaciones  para 
ser recompensados por  sus 
superiores.  
Recibe estímulos administrativos 










Casi nunca (2) 
A veces (3) 





24 al 55 
 
Media 
56 al 87 
 
Alta 
88 al 120 
 
 
Tiene Relaciones sociales entre 
pares  
Pertenencia al grupo 
Resuelve su desempeño docente 
en  grupo para sentirse bien.  
Trabaja en forma responsable para 
ser el mejor porque le  satisface. 
Participan con bastante destreza en 
las actividades encomendadas  






















Operacionalizaciòn de la variable desempeño docente 
Dimensión Indicadores Ítems Escala de valores Nivel rango 
Preparación para el 
aprendizaje 





Casi nunca (2) 
Regularmente (3) 




Poco eficiente  
56 - 87 
Deficiente 
24 – 55 
 
Dominio didáctico 1 al 7 
Planificación proyectiva  
 
Enseñanza para el 
aprendizaje 
 
Grado de transferencia 
 
Reflexión del aprendizaje 8 al 16 
Cumplimiento de tareas  
 
Participación en la 
gestión de la escuela 
articulada a la 
comunidad 
 
Motivación a la exigencia actual 
 
17 al 20 
Motivación para formación integral  




Desarrollo de la 
profesionalidad y la 
identidad docente 
 
Reflexiona sobre su práctica y 
experiencia institucional y desarrolla 
procesos de aprendizaje. 
Ejerce su profesión desde una ética de 
respeto. 
 












2.3  Población, muestra y muestreo  
Se tomó como población a 104 docentes de la I.E. Martín Adán y de la I.E. Enrique 
Guzmán y Valle, en la siguiente tabla. 
 
Tabla 3  
Población de estudio 
 Personal docente 
I.E. Martin Adán 52 
I.E. Enrique Guzmán y Valle                                                       52 
Total 104 
 
Para Martel y Diez (1997, p.5) designa con este término a  cualquier conjunto 
de elementos que tienen unas características comunes. Cada uno de los  







La muestra se determinó de forma probabilística, utilizando la siguiente fórmula estadística. 
   n =          Z2 p q N 
            E2(N-1) +Z2 p q 
   n =    (1,96)2(0,5)(0,5)(104) 
         (0,05)2(104-1)+(1,96)2(0,5)(0,5) 
   n =  82 
 
Una vez determinada el tamaño de la muestra se pasó a realizar la selección 
de la muestra para ello se utilizó el muestreo aleatorio simple según Sánchez y 
Reyes (1998, p. 13),  este tipo de muestreo es quizá el más conocido, un aspecto 
básico a la vez esencial es el supuesto de que cada uno de los miembros de una 
población tiene iguales posibilidades de pertenecer a la muestra. En el cual no 




El muestreo es  probabilístico estratificado, ya  que se ha dividió la población en 
segmentos y se ha seleccionado una muestra probabilística por cada segmento 
(Hernández, et al 2010). La afijación de cada segmento es en términos 
proporcionales. 
 
La fórmula para la afijación proporcional fue 
ni=n(Ni/N) 
ni= Muestra del segmento 
n= Tamaño de muestra 
Ni= Población del segmento 









Distribución de la muestra  
  N F=n/N Muestra 
I.E. Martin Adán 52 82/104=0,788 41 
I.E. Enrique Guzmán y Valle                                                       52 82/104=0,788 41 
Fuente: Elaboración propia  
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  
En la investigación se utilizó la encuesta a través de un instrumento de recolección 
de datos, el cuestionario, la cual estuvo conformada por 24 items para la variable 
motivación  laboral y 24  items para la variable desempeño docente, con la finalidad 
de recoger información  relevante de las variables de estudio. 
Técnica 
La técnica que se utilizó en este estudio es la encuesta. 
Instrumentos 
El instrumento que se empleó fue el cuestionario.  
Cuestionario: 
Para Bernal (2006, p.217) el cuestionario es un conjunto de preguntas diseñadas 
para generar los datos necesarios para alcanzar los objetivos del proyecto de 
investigación. 
Variable 1: Motivación laboral 
Instrumento: Se aplicó un cuestionario 
Datos generales  
Título: Motivación laboral 





Objetivo:  Evaluar y escribir los diferentes aspectos de la motivación 
laboral 
Administración: Grupal y/o individual  
Duración: 30 minutos 
Significación:  El cuestionario está referido a determinar la relación entre la 
motivación laboral y el desempeño docente 
Estructura:  La escala consta de 24 ítems, con 05 alternativas de 
respuesta de opción múltiple, de tipo Likert, como:  
Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre  (4) 
Siempre (5) Asimismo, la escala está conformada por 04 
dimensiones, donde los ítems se presentan en forma de 
proposiciones con dirección positiva y negativa sobre la 
variable Motivaciòn laboral 
  
 
Variable 2: Desempeño docente  
Instrumento: Se aplicó una prueba 
Cuestionario sobre la variable Desempeño docente  
Datos generales:  
Título: Cuestionario sobre desempeño docente  
Autor: Br. Erodita Fidelia Delgado Osorio 
Procedencia: Lima – Perú, 2018 







Duración: 30 minutos 
Significación:  El cuestionario está referido a determinar la relación entre la 
motivación laboral y el desempeño docente 
Estructura:  La escala consta de 24 ítems, con 05 alternativas de respuesta, 
Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre  (4) Siempre (5) 
Asimismo, la escala está conformada por 04 dimensiones, donde 
los ítems se presentan en forma de proposiciones con dirección 
positiva y negativa sobre la variable desempeño docente 
 
Validación y Confiabilidad del Instrumento 
Se validó  el contenido y la coherencia lógica del instrumento a través del juicio de 
expertos. Para la confiabilidad se aplicó una encuesta piloto a 30 docentes  de 
similares características de los que  serán encuestados. Para procesar los 
resultados de la confiabilidad se utilizará  la fórmula Alfa de Cronbach. 
Validación, el instrumento que se empleó es el cuestionario para ambas variables, 
la cual pasó por un grupo de expertos para validarlo y así poder aplicarlo en la 
muestra de estudio. 
 
Tabla 5  




Aplicabilidad  del 
instrumento 
Juez 1 Metodólogo Hay Suficiencia Aplicable 
Juez 2 Temático Hay Suficiencia Aplicable 








Para establecer la confiabilidad de los cuestionarios, se aplicó la prueba estadística de 
fiabilidad Alfa de Cronbach, a una muestra piloto de 30 docentes. Luego se procesó los 
datos, haciendo uso del Programa Estadístico SPSS versión 23.0. 
Según Hernández, et al (2010), la confiabilidad de un instrumento de 
medición “es el grado en que un instrumento produce resultados consistentes y 
coherentes”. (p. 200). 
Tabla 6 
Interpretación del coeficiente de confiabilidad 
Rangos Magnitud 
0,81 a 1,00 Muy Alta 
0,61 a 0,80 Moderada 
0,41 a 0,60 Baja 
0,01 a 0,20 Muy baja 
Fuente: Ruíz (2007). 
Tabla 7 
Prueba de confiabilidad del instrumento de la variable motivación laboral 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,813 24 
El valor del alfa de Cronbach 0,813 muestra que el instrumento es altamente confiable 
Tabla 8 
Prueba de confiabilidad del instrumento de la variable desempeño docente 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,835 24 






Procedimiento de Recolección de Datos  
La recolección de datos se llevó  a cabo mediante una encuesta  para las variables 
motivación laboral y  desempeño docente se aplicó a la muestra  de estudio, 
obteniéndose tablas de frecuencia de la estadística descriptiva para procesar, 
resumir y analizar los datos de las variables Motivación laboral  y el Desempeño 
docente; así mismo se aplicó  la estadística inferencial para ver la significatividad 
de los resultados, para comparar los datos de las variables. Para ello se utilizará  
las pruebas estadísticas No Paramétricas, el Coeficiente de correlación de 
Spearman, mediante el paquete estadístico SPSS versión 23 en español. 
 
2.5 Métodos de Análisis de datos 
Para la contrastación de la hipótesis general, e hipótesis específicas y teniendo en 
cuenta la naturaleza de las variables y los datos ordinales, se aplicó en cada caso 
la prueba estadística de Spearman para establecer su relación.  
El método utilizado en la presente investigación fue el  método hipotético 
deductivo, al respecto (Cegarra, 2011, p.82), manifestó que el método empleado 
en el estudio es hipotético deductivo, del enfoque cuantitativo, del paradigma 
positivista. Hipotético deductivo porque en el caso específico planteamos hipótesis 
de lo general a lo particular”  
El análisis de los datos se realizó con ayuda del software estadístico SPSS 
versión 23, mediante el cual se elaboraran tablas de frecuencia y porcentajes 
(estadística descriptiva) para describir el comportamiento de la variable, y para la 
prueba de hipótesis el Coeficiente de correlación de Spearman, ρ (rho) es una 









2.6 Aspectos éticos 
El trabajo de investigación, se realizó  cumpliendo  con honestidad y transparencia 
la obtención de datos, la investigación se elaboró  cuidando  la parte ética que se 
adecue a la disposición del reglamento de la Universidad César Vallejo.  El enfoque 
de la investigación es original, y para el uso de citas bibliográficas se ha 


















































3.1 Resultados descriptivos 
3.1.1 Descripción de los resultados de la variable: Motivación laboral 
Tabla 9 
Distribución de frecuencias y porcentajes de los docentes de las instituciones 
educativas  Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018 según la 
motivación laboral 
.Motivación 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Baja 12 14,6 14,6 14,6 
Media 59 72,0 72,0 86,6 
Alta 11 13,4 13,4 100,0 
Total 82 100,0 100,0  
 
Figura 3 : Distribución porcentual de los docentes   de las instituciones educativas  
Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018 según la motivación laboral. 
Interpretación 
De los resultados obtenidos en la tabla 9 y figura 1, se observa que el 14,6  %  de 
los docentes de las instituciones educativas  Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle 








Distribución de frecuencias y porcentajes de los docentes   de las instituciones 
educativas  Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018 según  
desempeño docente 
.Desempeño docente 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Deficiente 5 6,1 6,1 6,1 
Poco eficiente 60 73,2 73,2 79,3 
Eficiente 17 20,7 20,7 100,0 
Total 82 100,0 100,0  
 
 
Figura 4 : Distribución porcentual de los docentes   de las instituciones educativas  
Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018 según  desempeño docente 
Interpretación 
De los resultados obtenidos en la tabla 10 y figura 2 , se observa que el 6,1 % de 
los docentes muestran un desempeño deficiente , el 73,2 % poco eficiente y el 20,7 







3.1.3 Descripción de los resultados de la dimensión: Preparación para el 
aprendizaje   
Tabla 11 
Distribución de frecuencias y porcentajes de los docentes de las instituciones 
educativas  Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018 según la 
preparación para el aprendizaje 
.Preparación para el aprendizaje 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Deficiente 9 11,0 11,0 11,0 
Poco eficiente 56 68,3 68,3 79,3 
Eficiente 17 20,7 20,7 100,0 
Total 82 100,0 100,0  
 
Figura 5 : Distribución porcentual de los docentes de las instituciones educativas   
Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018 según la preparación para 
el aprendizaje 
Interpretación 
De los resultados obtenidos en la tabla 11 y figura 3, se observa que el 17,1 % de 
los docentes muestran una preparación para el aprendizaje  deficiente , el 68,3 % 





3.1.4 Descripción de los resultados de la dimensión: Enseñanza para el 
aprendizaje   
Tabla 12 
Distribución de frecuencias y porcentajes de los docentes de las instituciones 
educativas Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018 según la 
enseñanza  para el aprendizaje 
.Enseñanza para el aprendizaje 





Válido Deficiente 7 8,5 8,5 8,5 
Poco eficiente 56 68,3 68,3 76,8 
Eficiente 19 23,2 23,2 100,0 
Total 82 100,0 100,0  
 
Figura 6: Distribución porcentual de los docentes de las instituciones educativas 
Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018 según la enseñanza para 
el aprendizaje 
Interpretación 
De los resultados obtenidos en la tabla 12   y figura 4, se observa que el 8,5 % de 
los docentes muestran una enseñanza para el aprendizaje  deficiente , el 68,3 % 





3.1.5 Descripción de los resultados de la dimensión: Participación en la 
gestión de la escuela articulada a la comunidad 
Tabla 13 
Distribución de frecuencias y porcentajes de los docentes de las instituciones 
educativas Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018 según la 
participación en la gestión de la escuela articulada a la comunidad 
.Participación articulada a la comunidad 





Válido Deficiente 7 8,5 8,5 8,5 
Poco eficiente 64 78,0 78,0 86,6 
Eficiente 11 13,4 13,4 100,0 
Total 82 100,0 100,0  
 
Figura 7 : Distribución porcentual de los docentes de las instituciones educativas 
Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018 según la participación en 
la gestión de la escuela articulada a la comunidad  
Interpretación 
De los resultados obtenidos en la tabla 13  y figura 5 , se observa que el 8,5 % de 
los docentes muestran una participación en la gestión de la escuela articulada a la 
comunidad   deficiente , el 78 % poco eficiente y el 13,4 % una participación en la 





3.1.6 Descripción de los resultados de la dimensión: Desarrollo de la 
profesionalidad y la identidad docente  
Tabla 14 
Distribución de frecuencias y porcentajes de los docentes   de las instituciones 
educativas Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018 según el 
desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente 
.Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente 





Válido Deficiente 25 30,5 30,5 30,5 
Poco eficiente 48 58,5 58,5 89,0 
Eficiente 9 11,0 11,0 100,0 
Total 82 100,0 100,0  
 
Figura 8: Distribución porcentual de los docentes   de las instituciones educativas 
Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018 según la preparación para 
el desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente 
Interpretación 
De los resultados obtenidos en la tabla 14  y figura 6 , se observa que el 30,5 % de 
los docentes muestran un desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente   
deficiente , el 58,5 % poco eficiente y el 11 % un desarrollo de la profesionalidad y 





3.1.7 Descripción de los resultados de la dimensión: Motivación extrínseca 
Tabla 15 
Distribución de frecuencias y porcentajes de los docentes   de las instituciones 
educativas Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018 según la 
motivación extrínseca 
.Motivación extrínseca 





Válido Baja 22 26,8 26,8 26,8 
Media 58 70,7 70,7 97,6 
Alta 2 2,4 2,4 100,0 
Total 82 100,0 100,0  
 
Figura 9: Distribución porcentual de los docentes   de las instituciones educativas Martín 
Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018 según la motivación extrínseca 
Interpretación 
De los resultados obtenidos en la tabla 16  y figura 8, se observa que el 26,8  %  de los 
docentes de las instituciones educativas del distrito de Los Olivos 2017 manifiestan baja 





3.1.8 Descripción de los resultados de la dimensión: Motivación intrínseca 
Tabla 16 
Distribución de frecuencias y porcentajes de los docentes   de las instituciones educativas 
Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018 según la motivación intrínseca 
.Motivación intrínseca 





Válido Baja 5 6,1 6,1 6,1 
Media 64 78,0 78,0 84,1 
Alta 13 15,9 15,9 100,0 
Total 82 100,0 100,0  
 
Figura 10: Distribución porcentual de los docentes   de las instituciones educativas 
Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018 según la motivación 
intrínseca 
Interpretación 
De los resultados obtenidos en la tabla 15 y figura 7, se observa que el 6,1  %  de 
los docentes de las instituciones educativas del distrito de Los Olivos 2017 





3.1.9. Niveles entre la motivación laboral  y desempeño docente en las 
instituciones educativas   Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 
2018 
Tabla 17 
Distribución de frecuencias entre la motivación laboral y desempeño docente en las 
instituciones educativas   Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018 
 
.Desempeño docente 
Total Deficiente Poco eficiente Eficiente 
.Motivación Baja Recuento 3 8 1 12 
% del total 3,7% 9,8% 1,2% 14,6% 
Media Recuento 2 50 7 59 
% del total 2,4% 61,0% 8,5% 72,0% 
Alta Recuento 0 2 9 11 
% del total 0,0% 2,4% 11,0% 13,4% 
Total Recuento 5 60 17 82 
% del total 6,1% 73,2% 20,7% 100,0% 
 
Figura 11 . Niveles entre motivación laboral y desempeño docente 
De la tabla y figura, se observa que existe buena orientación con respecto al nivel 
entre la motivación laboral y desempeño docente en las instituciones educativas   
Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018 de donde se tiene que del 
6,1 % de los docentes que muestran un nivel  deficiente en desempeño docente el 
3,7 % manifiestan  una motivación baja, y el 2,4 % motivación media, asimismo del 
73,2,% de docentes que muestran un nivel poco eficiente en desempeño docente 
el 9,8 % manifiestan una motivación baja, asimismo el 61,0 % motivación media y 
el 2,4 % motivación alta, finalmente del 20,7 % de los docentes que muestran un 
nivel eficiente en desempeño docente el 1,2 % manifiestan una motivación baja, el 





3.1.10. Niveles entre la motivación extrínseca y desempeño docente en las 
instituciones educativas   Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018 
Tabla 18 
Distribución de frecuencias entre la motivación extrínseca y desempeño docente en 




Total Deficiente Poco eficiente Eficiente 
.Motivación extrínseca Baja Recuento 5 15 2 22 
% del total 6,1% 18,3% 2,4% 26,8% 
Media Recuento 0 45 13 58 
% del total 0,0% 54,9% 15,9% 70,7% 
Alta Recuento 0 0 2 2 
% del total 0,0% 0,0% 2,4% 2,4% 
Total Recuento 5 60 17 82 
% del total 6,1% 73,2% 20,7% 100,0% 
 
Figura 12. Niveles entre motivación extrínseca y desempeño docente 
De la tabla y figura, se observa que existe buena orientación con respecto al nivel 
entre la motivación extrínseca y desempeño docente en las instituciones educativas   
Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018 de donde se tiene que del 
6,1 % de los docentes que muestran un nivel  deficiente en desempeño docente el 
6,1 % manifiestan  una motivación extrínseca  baja, asimismo del 73,2,% de 
docentes que muestran un nivel poco eficiente en desempeño docente el 18,3 % 
manifiestan una motivación extrínseca baja, y asimismo el 54,9 % motivación 
extrínseca media , finalmente del 2,4 % de los docentes que muestran un nivel 






3.1.9. Niveles entre la motivación intrínseca y desempeño docente en las 
instituciones educativas   Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 
2018 
Tabla 19 
Distribución de frecuencias entre la motivación intrínseca y desempeño docente en 
las instituciones Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018 
 
.Desempeño docente 
Total Deficiente Poco eficiente Eficiente 
.Motivación intrínseca Baja Recuento 3 2 0 5 
% del total 3,7% 2,4% 0,0% 6,1% 
Media Recuento 2 55 7 64 
% del total 2,4% 67,1% 8,5% 78,0% 
Alta Recuento 0 3 10 13 
% del total 0,0% 3,7% 12,2% 15,9% 
Total Recuento 5 60 17 82 
% del total 6,1% 73,2% 20,7% 100,0% 
 
Figura 13 . Niveles entre motivación intrínseca  y desempeño docente 
De la tabla y figura, se observa que existe buena orientación con respecto al nivel 
entre la motivación intrínseca  y desempeño docente en las instituciones educativas   
Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018 de donde se tiene que del 
6,1 % de los docentes que muestran un nivel  deficiente en desempeño docente el 
3,7 % manifiestan  una motivación intrínseca  baja, y el 2,4  % motivación intrínseca  
media, asimismo del 73,2,% de docentes que muestran un nivel poco eficiente en 
desempeño docente el 2,4  % manifiestan una motivación intrínseca  baja, el 67,1 
% motivación intrínseca media y el 3,7 % motivación intrínseca alta , finalmente del 
20,7 % de los docentes que muestran un nivel eficiente en desempeño docente el 






 3.2 Análisis inferencial  
 
3.2.1 Contrastación de hipótesis general 
Ho: No existe relación  significativa  entre la motivación laboral y desempeño 
docente en las instituciones educativas  Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los 
Olivos 2018 
 
Hi: Existe relación  significativa  entre la motivación laboral y desempeño docente 










Rho de Spearman Motivación laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,840** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 82 82 
Desempeño docente Coeficiente de correlación ,840** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 82 82 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación. 
En la tabla 20 se observa los resultados del análisis estadístico que dan cuenta de 
la existencia de una relación r = 0.840 entre las variables: motivación laboral  y el 
desempeño docente, resultados que indican que existe una relación directa positiva 
y con un nivel de correlación alta. 
La significancia de (p = 0,000 < 0.05) muestra que es menor a 0,05 lo que 
permite afirmar que la relación es significativa, en consecuencia, se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación, se concluye: Existe relación  
significativa  entre la motivación laboral y desempeño docente en las instituciones 






3.2.2 Contrastación de hipótesis específica 1 
Ho: No existe relación  significativa  entre la motivación extrínseca y desempeño 
docente en las instituciones educativas Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los 
Olivos 2018 
 
Hi: Existe relación  significativa  entre la motivación extrínseca y desempeño 









Rho de Spearman Motivación extrínseca Coeficiente de correlación 1,000 ,790** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 82 82 
Desempeño docente Coeficiente de correlación ,790** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 82 82 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación. 
En la tabla 21  se observa los resultados del análisis estadístico que dan cuenta de 
la existencia de una relación r = 0.790 entre la dimensión motivación extrínseca y 
el desempeño docente , resultados que indican que existe una relación positiva y 
con un nivel de correlación alta. 
 
La significancia de (p = 0,000 < 0.05) muestra que es menor a 0,05 lo que 
permite afirmar que la relación es significativa, en consecuencia, se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación, se concluye: Existe relación  
significativa  entre la motivación laboral y desempeño docente en las instituciones 







3.2.3 Contrastación de hipótesis específica 2 
 
Ho: No existe relación  significativa  entre la motivación intrínseca y desempeño 
docente en las instituciones educativas   Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle 
Los Olivos 2018. 
 
Hi: Existe relación  significativa  entre la motivación intrínseca y desempeño 









Rho de Spearman Motivación intrínseca Coeficiente de correlación 1,000 ,797** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 82 82 
Desempeño docente Coeficiente de correlación ,797** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 82 82 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación. 
En la tabla  19 se observa los resultados del análisis estadístico que dan cuenta de 
la existencia de una relación significativa r = 0.797 entre la dimensión motivación 
intrínseca y el desempeño docente , resultados que indican que existe una relación 
positiva y con un nivel de correlación alta. 
La significancia de (p = 0,000 < 0.05) muestra que es menor a 0,05 lo que 
permite afirmar que la relación es significativa, en consecuencia, se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación, se concluye: Existe relación  
significativa  entre la motivación intrínseca y desempeño docente en las 






















La investigación tiene como finalidad determinar la relación entre la motivación 
laboral y el desempeño docente, y luego de la aplicación de los instrumentos a la 
muestra de estudio los resultados de la prueba de hipótesis general dando como 
resultados que existe una relación positiva de nivel alto r = 0.840 entre las variables: 
motivación laboral  y  desempeño docente, asimismo la significancia de (p = 0,000 
< 0.05) muestra que es menor a 0,05 lo que permite afirmar que la relación es 
significativa, concluyéndose en que la motivación laboral  se relaciona 
significativamente con  desempeño docente  en las instituciones educativas Martín 
Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018, resultados que tienen similitud 
con Chirito y Raymundo (2014), en su tesis “La motivación y su incidencia en el 
desempeño docente del Banco Interbank, tiendas Huacho, periodo 2014”. La 
investigación concluye en que la motivación si incide significativamente y de 
manera positiva en el desempeño docente, se comprobó que el ambiente laboral, 
las políticas de la organización, el salario, seguridad en el puesto y la comunicación, 
hacen que los trabajadores se desempeñen de manera eficiente y eficaz, brindando 
de esta manera mejor servicio a los clientes del banco. Por otro lado, indica además 
que los factores motivacionales inciden de manera positiva, pues los trabajadores 
necesitan sentirse realizados, crecer profesionalmente y ser reconocidos por la 
institución, por otro lado no tiene similitud con López,  (2015) en su tesis  Motivación 
como factor influyente en el desempeño docente de los docentes de la unidad 
educativa Carabobo, Venezuela tesis de maestría en Gerencia Avanzada en. 
Educación. En sus concusiones  evidenció que existe un alto índice de 
desmotivación por parte de los docentes que laboran en la institución, lo que 
conlleva en ocasiones a la inconformidad y apatía, afectando directamente en el 
desempeño del personal, por lo que se recomienda a los directivos del plantel 
promover y liderar el aprovechamiento de su capital humano, favoreciendo la 
comunicación, en pro del crecimiento de la institución, de su calidad y productividad. 
 
En relación a la primera hipótesis especifica los resultados del análisis 
estadístico que dan cuenta de la existencia de una relación positiva y con un nivel 
de correlación alta  r = 0.790 entre la dimensión motivación extrínseca y el 





es menor a 0,05 lo que permite afirmar que la relación es significativa, concluyendo 
en que la motivación extrínseca  se relaciona significativamente con  desempeño 
docente  en las instituciones educativas Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los 
Olivos 2018, resultados que tienen similitud con  Larico  (2015) Factores 
motivadores y su influencia en el desempeño docente de los trabajadores de la 
municipalidad provincial de San Román – Juliaca 2014. Universidad Andina “Néstor 
Cáceres Velásquez”; Juliaca Perú llegando  a la conclusión: Se comprobó la 
existencia de vinculación significativa entre los factores motivadores y el 
desempeño docente de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San 
Román con (r=.786) .Se evidenció relación significativa (r=.659) entre las 
remuneraciones del mínimo vital con el cumplimiento de responsabilidades porque 
eso influye de manera significativa en el desempeño docente, asimismo Castro  
(2016) en su tesis  El Papel de los Valores hacia el Trabajo en la Motivación Laboral 
y el Desempeño de Trabajadores de PYMES Potosinas, refiere en sus  resultados 
señalan que existe una relación positiva entre los valores hacia el trabajo y la 
motivación laboral, así mismo con  valores hacia el trabajo y el desempeño, y 
finalmente existe  relación entre el desempeño y la motivación laboral. Estos 
resultados señalan la importancia que tienen los valores en la conducta de las 
personas, influyendo  en sus percepciones, actitudes y motivaciones, así como la 
importancia que deben poner las empresas al atraer talento humano con valores 
sólidos los cuales tendrán un efecto positivo en el desempeño docente. Asimismo 
coincide con García (2008), quien manifestó “es cuando un trabajador  realiza las 
actividades de  sus labores cuyo motivo es cumplir con  sus funciones, obteniendo  
recompensas o evitando sanciones, por la imposición de los directivos para que se 
reconozca su valía” y en consecuencia se relaciona con el desempeño docente. De 
igual manera se relaciona con Henson y Eller (2000), quienes manifestaron que “El 
directivo  prudente debe estar muy consciente de que el nivel de motivación  del 
trabajador  para la interacción  social y el éxito académico, recibe la influencia del 
ambiente y las actitudes de sus pares” (p. 376). Para que la motivación sea 
fructífera el docente debe tomar en cuenta la individualidad de cada estudiante y su 





En relación a la segunda hipótesis especifica los resultados del análisis 
estadístico que dan cuenta de la existencia de una relación positiva y con un nivel 
de correlación alto  r = 0.797 entre la dimensión motivación intrínseca y el 
desempeño docente, asimismo la significancia de (p = 0,000 < 0.05) muestra que 
es menor a 0,05 lo que permite afirmar que la relación es significativa, concluyendo 
en que la motivación intrínseca  se relaciona significativamente con  desempeño 
docente  en las instituciones educativas Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los 
Olivos 2018, resultados que tienen coincidencia con Acosta  (2016)  en su tesis 
Motivación laboral y desempeño docente según personal administrativo de la 
Dirección de Ecología y Protección del Ambiente de la DIGESA, Lima – 2016,  
Universidad César Vallejo, de acuerdo a la presente investigación podemos 
determinar que existe una relación significativa entre la motivación laboral y el 
desempeño docente según personal administrativo de la Dirección de Ecología y 
Protección del Ambiente de la Digesa, Lima 2016, obteniendo un coeficiente de 
correlación Rho de Spearman de 0.806, el cual representó una alta correlación 
entre ambas variables, y también con la investigación de De La Cruz. (2015) 
Motivación y desempeño docente en la Oficina de Normalización Previsional Lima 
2014, UCV Lima, las conclusiones del estudio indican que se determinó que hay 
correlación entre la motivación y desempeño docente a razón de un valor r= ,680 
Spearman y una p= ,000 (p < ,05) probándose la hipótesis del investigador y 
rechazándose la hipótesis nula, por lo tanto se concluyó que existe relación entre 
las variables. Asimismo con Thoumi  (2009) quien manifestó que motivar es tener 
en cuenta la individualidad y realizarla a través de sus posibilidades, sus valores, 
sus objetivos y sus sueños, llevándolos a estar contentos consigo mismos, lo cual 
se relaciona con el desempeño docente. De igual forma con López (2015), quien 
manifestó que se centran en factores internos de la persona que desencadenan, 
sostienen y dirigen el comportamiento. Estos factores solo pueden inferirse. 
Pretenden determinar las necesidades específicas que motivan a las personas. Lo 





















 Primera:  Respecto al objetivo general luego de la encuesta tomada a la muestra 
de estudio los resultados determinan que la motivación  laboral se 
relaciona directa y significativamente en el nivel alto con el desempeño 
docente  en las instituciones educativas Martín Adán y Enrique Guzmán 
y Valle Los Olivos 2018. (r= 0,840 y p= 0,000). Por lo cual se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación. Por lo tanto a 
mayor motivación laboral mejor desempeño docente. 
 
Segunda:  En relación al segundo objetivo específico los resultados determinan que 
la motivación extrínseca se relaciona directa y significativamente  en el 
nivel alto  con el desempeño docente  en las instituciones educativas 
Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018 (r= 0,790 y p= 
0,000). Por lo cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
de investigación. Por lo tanto a mayor motivación extrínseca mejor 
desempeño docente. 
 
Tercera:  En relación al primer objetivo específico los resultados determinan que 
la motivación intrínseca se relaciona directa y significativamente en el 
nivel alto con  desempeño docente  en las instituciones educativas Martín 
Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018 (r= 0,797 y p= 0,000). 
Por lo cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de 




























Primera  Se recomienda a los directivos, habiéndose establecido en la presente 
investigación que existe una relación significativa entre la motivación laboral y 
el desempeño docente, mantener una buena motivación laboral de los 
docentes a través de mejoras de estímulos e incentivos como premios y/o 
menciones honrosas que reconozcan el trabajo de los docentes estableciendo 
así una mejora y por ende un buen desempeño docente. 
 
Segunda   Se recomienda a los directivos, habiéndose establecido en la presente 
investigación que existe una relación significativa entre la motivación extrínseca 
y el desempeño docente, velar y fortalecer la motivación extrínseca mediante 
capacitaciones y/o talleres de relaciones interpersonales para mantener un 
buen clima laboral entre los docentes; ello conllevara a un buen desempeño 
docente. 
 
Tercera  Se recomienda a los directivos, habiéndose establecido en la presente 
investigación que existe una relación significativa entre la motivación intrínseca 
y el desempeño docente, planificar y ejercer un buen liderazgo amical con los 
docentes estableciendo o formulando objetivos de la institución en forma 
conjunta y participativa; esto garantizara el éxito y a la vez permitirá que los 
docentes se sientan contentos y comprometidos al saber el fin que persiguen 
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Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
RELACIÓN ENTRE LA MOTIVACIÓN Y  DESEMPEÑO DOCENTE EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS MARTIN ADÁN Y ENRIQUE GUZMÁN Y VALLE LOS 
OLIVOS 2018  
PROBLEMA  OBJETIVOS HIPOTESIS  VARIABLES  
Problema   General 
¿Cuál es la relación entre 
la motivación laboral y 
desempeño docente en 
las instituciones 
educativas Martín Adán y 
Enrique Guzmán y Valle 




Problema especifico 1  
¿Cuál es la relación  entre 
la motivación intrínseca y 
desempeño docente en 
las instituciones  
educativas  Martín Adán y 
Enrique Guzmán y Valle 
Los Olivos 2018? 
 
Problema específico 2  
¿Cuál es la relación  entre 
la motivación extrínseca y  
desempeño docente en 
las instituciones  
educativas  Martín Adán y 
Enrique Guzmán y Valle 




Objetivo  General 
Determinar  la relación  
entre la motivación 
laboral y desempeño 
docente en las 
instituciones  educativas  
Martín Adán y Enrique 
Guzmán y Valle Los 
Olivos 2018 
 
Objetivo  Especifico 
Objetivo  específico 1  
Determinar  la relación  
entre la motivación 
intrínseca y desempeño 
docente en las 
instituciones  educativas  
Martín Adán y Enrique 
Guzmán y Valle Los 
Olivos 2018 
 
Objetivo  específico 2  
Determinar  la relación  
entre la motivación 
extrínseca y desempeño 
docente en  las 
Instituciones educativas 
Martín Adán y 3084 
Enrique Guzmán y Valle 
Los Olivos 2018 
Hipótesis  General 
Existe relación  
significativa  entre la 
motivación laboral y 
desempeño docente en 
las instituciones  
educativas  Martín Adán y 
Enrique Guzmán y Valle 
Los Olivos 2018 
 
 Hipótesis  Específicas 
Hipótesis  especifica 1  
Existe relación  
significativa entre la 
motivación intrínseca y  
desempeño docente en 
las instituciones  
educativas  Martín Adán y 
Enrique Guzmán y Valle 
Los Olivos 2018 
 
 
Hipòtesis  especifica 2 
Existe  relación  
significativa entre la 
motivación extrínseca y  
desempeño docente en 
las instituciones  
educativas  Martín Adán y 
Enrique Guzmán y Valle 
Los Olivos 2018 


















conocimientos para recibir 
una recompensa. 
Realiza sus  tareas 
encomendadas a cambio de 
un estímulo laboral 
Cumple con sus 
obligaciones  para ser 















Casi nunca (2) 
A veces (3) 





24 al 55 
 
Alta 
56 al 87 
 
Muy alta 
88 al 120 
 
 
Tiene Relaciones sociales 
entre pares  
Pertenencia al grupo 
Resuelve su desempeño 
docente en  grupo para 
sentirse bien.  
Trabaja en forma 
responsable para ser el 
mejor porque le  satisface. 
Participan con bastante 
destreza en las actividades 
encomendadas  































Operacionalizaciòn de la variable desempeño docente 



























56 - 87 
Deficiente 









Grado de transferencia 
 
8 al 16 
Reflexión del aprendizaje 
Cumplimiento de tareas 
 
Participación en 
la gestión de la 
escuela 
articulada a la 
comunidad 
 





17 al 20 Motivación para 
formación integral 
Motivación para 
desarrollo de habilidades 
 
Desarrollo de la 
profesionalidad 
y la identidad 
docente 
 
Reflexiona sobre su 
práctica y experiencia 
institucional y desarrolla 
procesos de aprendizaje. 
Ejerce su profesión desde 
una ética de respeto. 
 


















Nivel Diseño de investigaciòn  Poblacion y muestra  Tècnicas e instrumentos  Estadistica a realizar  
Nivel ; Descriptivo correlacional 
Diseño: No experimental, transversal 
 
Mètodo Hipòtetico deductivo 
Poblaciòn ; 104 docentes 
 
Tipo de muestreo probabilistico 
 
Tamaño de muestra 
 82 docentes  
Variable 1:Motivaciòn laboral 
Tecnica; Encuesta 
Instrumento: Cuestionario 
Autor:  Erodita Fidelia Delgado Osorio 
Año: 2018 
Monitreo: directo 
Ambito de aplicaciòn Instituciones 
educativas Martìn Adan y  Enrique 
Forma de administraciòn;Directa  
 
Variable 1:Desempeño docente 
Tecnica; Encuesta 
Instrumento: Cuestionario 
Erodita Fidelia Delgado Osorio  
Año: 2018 
Monitreo: directo 
Ambito de aplicaciòn Instituciones 
educativas Martìn Adan y Enrique 
Forma de adminsitraciòn; Directa  
 
Descriptiva: 















 “ Instrumento de la variable Motivación laboral ” 
Cuestionario 
El presente cuestionario que tiene por finalidad evaluar la motivación .En la que su participación 
es de vital importancia  para efectuarse dicha encuesta. Se agradece su gentil  colaboración. 
Instrucciones: Lea las preguntas de forma minuciosa y marque con una (x) la respuesta que crea 
conveniente, por favor no dejar ninguna respuesta sin marcar. 
2.-Instruciones: Casi nunca 1,  Nunca: 2;  A veces: 3;  Casi siempre: 4;  Siempre: 5 
 MOTIVACIÓN  EXTRÍNSECA  -ÍTEMS 
VALORACIÓN 
1 2 3 4 5 
1 Los docentes se sienten motivados cuando realizan sus labores 
diarias. 
     
2 A los docentes les interesa tener mayores conocimientos en las 
labores que realizan. 
     
3 A los docentes les preocupa siempre elevar su nivel de conocimiento.       
4 Los docentes siempre están dispuesto a participar durante el 
desarrollo de sus labores  
     
5 La atención de los docentes está centrada en el trabajo que realizan.      
6 Durante el desarrollo de las labores, los docentes siempre están 
dispuestos a aprender más  
     
7 Los docentes se esfuerzan para mejorar y superar las labores que se 
les encomienda. 
     
8 Los docentes tratan de cumplir de manera correcta las ordenes 
encomendadas 
     
9 Los docentes Frecuentemente buscan nuevas informaciones.       
10 Los docentes siempre tratan de ampliar  sus conocimientos       
11 Los docentes siempre se valoran para estar seguro de lo que 
aprenden. 
     
12 Los docentes están satisfechos con su desempeño laboral      
13 Los docentes sienten que sus compañeros están contentos consigo 
mismo. 
     
 MOTIVACIÓN INTRÍNSECA       
14 Los docentes conocen y saben de mi dedicación como buen 
trabajador  
     
15 Los docentes tienen la impresión de que mis labores, hacen que me 
desempeñe bien 





16 Los docentes tienen aspiraciones profesionales.       
17 Los docentes tienen interés en asistir a las capacitaciones del 
ministerio de educación 
     
18 Los docentes tiene éxito en sus labores diarias como docente        
19 Los docentes asisten a su  trabajo por compromiso.       
20 El éxito laboral de los docentes concordante con el éxito de la 
institución  
     
21 Los docentes pueden decir que se sienten a gusto en su trabajo       
22 Los docentes se sienten a gusto con el ambiente laboral en el que se 
desempeñan 
     
23 Los docentes tienen prestigio bien ganado como tal.      
24  Los docentes toman la mayor parte de las decisiones para que 
influyan en la forma en que desempeñan su trabajo  








INSTRUMENTO: DESEMPEÑO DOCENTE 
A continuación se le presenta una serie de preguntas con el propósito de evaluar el 
desempeño docente debiendo usted responder, marcando con una (X) la respuesta que 
considere correcta: 
 
Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre 
1 2 3 4 5 
 
 
Nº Ítems 1 2 3 4 5 
 DIMENSIÓN 1: PREPARACIÓN PARA EL APRENDIZAJE      
1 Los docentes demuestran dominio de la materia que enseña.      
2 Los docentes  demuestran dominio del orden.      
3 Los docentes demuestran disciplina en clase       
4 Los docentes propician que los estudiantes pregunten y participen en clase.      
5 
Los docentes desarrollan su sesión de aprendizaje a partir de los procesos 
pedagógicos 
     
6 Los docentes hacen uso de los materiales educativos de forma pertinente.      
7 
 
Los docentes realizan  sus actividades pedagógicas en el Marco de los 
aprendizajes fundamentales. 
     
 DIMENSIÓN 2: ENSEÑANZA PARA EL APRENDIZAJE      
8 Los docentes atienden con entusiasmo a estudiantes inclusivos.      
9 Los docentes tienen conocimientos de su Región.      
10 
 
Los docentes considera  que influye la problemática de su región  en el 
desarrollo de sus actividades diarias. 
     
11 
 
Los docentes  hacen uso de las problemáticas de su comunidad en el desarrollo 
de sus actividades diarias 
     
12 Los docentes realizan actividades relacionados a la política actual      
13 
 
Los docente realizan actividades que promueven la participación ciudadana en 
temas políticos. 
     
14 Los docentes promueven una enseñanza basada en valores.      
15 
Los docentes desarrollan enseñanzas considerando las relaciones 
interpersonales 
     
16 Los docentes desarrolla sus enseñanzas formando grupos de estudio      
 DIMENSIÓN 3: PARTICIPACION ARTICULADA A LA COMUNIDAD      
17 
Los docentes incentivan en los estudiantes un trato de respeto e igualdad entre 
sus dirigidos. 
     
18 
Los docentes promueven aprendizajes  que permitan a los estudiantes enfrentar 
problemas de la comunidad. 
     
19 
Los docentes realizan actividades con la finalidad de resolver problemas entre 
los estudiantes. 
     
20 
 
Los docentes motivan en el aula el respeto por sus compañeros sin distinción 
de razas y género. 






DIMENSIÓN  4: DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD 
DOCENTE 
     
21 Los docentes  participan  en  eventos  y  actividades (ferias, actividades de la I.E.)      
22 Los docente actúan y toman decisiones respetando los derechos humanos       
23 
 
 Los docentes toman decisiones respetando el principio del bien superior del niño y el 
adolescente 
     









































































































ANEXO 4: BASE DE DATOS DE LA PRUEBA PILOTO  
Variable motivación 
  MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 
  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 
1 4 1 4 1 2 2 1 2 2 2 3 2 1 2 1 4 2 1 2 3 2 4 3 2 
2 3 2 5 5 4 5 3 4 5 2 5 2 3 5 4 5 3 3 5 3 3 4 5 4 
3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 4 2 3 2 5 2 2 2 4 3 2 3 2 
4 3 5 5 4 5 3 3 5 3 5 2 2 3 5 4 3 3 3 5 3 5 4 4 2 
5 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 1 2 1 4 4 2 1 5 5 4 4 
6 4 4 5 2 2 1 2 5 1 3 3 4 2 3 2 1 3 1 4 3 5 3 5 2 
7 2 1 5 2 4 4 4 4 2 1 2 2 1 5 2 4 1 2 5 2 3 5 5 5 
8 2 4 5 2 4 3 5 4 3 4 3 5 4 3 2 4 4 3 5 4 5 5 3 1 
9 2 2 5 2 2 4 1 3 3 1 1 1 2 3 3 5 3 4 2 3 3 5 1 5 
10 3 5 4 5 3 5 3 5 3 2 5 5 4 4 5 4 3 4 5 3 5 5 5 3 
11 1 4 2 4 2 3 2 3 3 3 3 3 2 4 2 2 4 1 5 3 2 2 5 4 
12 4 1 3 3 2 3 4 1 4 2 2 4 3 2 2 5 4 2 3 2 3 4 2 4 
13 5 4 4 2 4 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 4 2 4 2 4 4 4 5 5 
14 5 3 5 2 2 5 2 2 2 4 3 5 4 2 5 2 5 2 4 3 4 4 3 1 
15 3 1 3 3 2 3 1 2 3 3 1 1 3 2 3 4 2 5 2 3 4 4 4 2 
16 4 2 3 4 4 3 5 2 5 2 2 2 5 3 2 3 5 5 2 3 3 3 3 1 
17 2 2 5 4 5 4 4 3 3 1 3 1 2 3 4 2 3 4 2 3 4 2 4 2 
18 4 4 5 5 4 5 3 5 3 2 1 2 4 2 5 5 5 4 5 2 5 4 5 5 
19 3 5 2 5 2 5 5 2 5 2 3 5 4 5 5 4 2 5 5 3 4 3 5 4 
20 1 4 2 2 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 2 4 4 2 3 5 4 3 4 
21 1 4 5 1 2 5 1 3 2 2 4 4 3 2 2 4 1 5 3 2 2 3 1 1 
22 5 2 4 5 4 5 2 5 3 2 3 1 5 3 4 2 4 4 2 3 3 5 3 5 
23 4 5 5 5 4 4 4 4 3 2 4 5 3 2 4 2 4 5 5 2 5 4 4 2 





25 4 5 5 5 5 4 1 5 3 1 3 4 2 3 4 5 4 5 1 3 2 2 4 1 
26 1 1 3 2 3 1 3 3 2 1 3 1 4 1 4 2 4 4 2 3 4 3 2 3 
27 1 1 2 4 2 4 3 2 4 2 1 3 1 2 3 2 4 2 4 2 5 2 2 2 
28 1 2 4 2 4 4 2 3 4 3 3 2 3 3 3 2 4 2 4 3 2 4 3 1 
29 2 1 1 2 2 4 4 3 2 2 2 1 3 2 2 3 2 2 3 2 5 5 1 4 







Variable desempeño laboral 
  PREPARACIÓN ENSEÑANZA PARTICIPACIÓN DESARROLLO 
  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 
1 3 4 4 4 2 2 5 3 4 4 2 3 3 3 4 5 3 4 1 2 2 1 2 1 
2 4 4 4 3 3 3 4 2 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 2 
3 4 2 2 3 1 3 2 5 1 2 2 3 3 5 3 3 5 2 3 3 3 2 2 2 
4 4 4 5 3 5 5 4 5 4 4 5 2 4 3 3 5 2 5 4 3 5 4 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 2 2 2 1 2 2 1 
6 3 2 5 3 2 5 2 5 2 3 3 2 5 2 2 2 2 5 2 1 3 2 4 4 
7 2 3 5 3 2 3 5 4 3 5 2 5 5 4 5 2 5 5 2 2 5 2 5 1 
8 4 4 5 3 4 5 4 5 4 5 3 2 3 3 5 5 2 5 2 3 3 2 5 4 
9 3 1 5 3 1 3 3 1 3 5 1 3 1 3 3 5 3 5 2 3 3 3 2 2 
10 4 3 3 5 3 5 3 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 3 4 5 5 5 
11 2 2 2 4 2 2 5 1 5 2 5 2 5 2 2 5 2 2 4 3 4 2 5 4 
12 2 3 4 4 1 3 2 4 2 4 2 3 2 3 3 4 4 3 3 4 2 2 3 1 
13 4 4 3 4 2 4 4 3 2 4 4 3 5 3 2 4 4 4 2 3 3 3 2 4 
14 4 4 4 4 5 4 5 5 3 4 3 3 3 4 3 4 2 5 2 2 2 5 4 3 
15 5 5 4 5 3 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 3 3 3 2 3 2 1 
16 5 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 5 3 3 4 5 3 2 2 2 
17 2 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 2 2 2 2 5 4 3 3 4 2 2 
18 4 4 5 4 5 5 5 2 3 4 5 3 5 2 5 5 2 5 5 3 2 5 5 4 
19 5 5 5 3 5 4 5 4 5 3 2 5 5 2 5 4 2 2 5 5 5 5 5 5 
20 5 3 4 3 3 5 3 5 3 4 1 5 3 1 3 1 3 2 2 3 3 4 2 4 
21 4 4 4 4 2 2 3 3 1 3 1 3 1 3 4 5 3 5 1 2 2 2 3 4 
22 3 3 4 3 5 3 4 5 4 5 4 5 3 2 4 3 4 4 5 3 3 4 2 2 
23 5 5 2 5 4 5 5 1 5 4 5 5 4 3 4 4 2 5 5 3 2 4 5 5 
24 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 5 3 3 4 3 3 5 2 2 
25 5 5 5 5 5 2 4 4 5 2 4 4 4 2 3 3 3 5 5 3 3 4 1 5 





27 1 5 2 1 2 5 2 2 5 2 3 2 2 2 3 2 3 2 4 4 2 3 4 1 
28 4 4 3 3 3 2 2 3 4 4 3 2 3 4 3 3 2 4 2 4 3 3 4 2 
29 2 1 2 1 2 5 2 1 2 5 1 5 1 1 2 3 5 1 2 2 2 2 3 1 























BASE DE DATOS DE LA MUESTRA  
 
Base de datos de la variable motivación 
  MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 
  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 
1 2 1 4 2 1 2 5 2 4 1 1 2 1 5 2 1 2 4 4 2 4 2 4 2 
2 1 2 2 2 2 3 4 3 3 3 4 2 2 3 4 4 2 2 2 4 4 4 3 1 
3 2 2 3 2 2 5 1 3 4 1 3 1 4 5 3 2 4 3 4 3 2 4 2 2 
4 3 2 5 2 3 4 3 2 3 2 2 2 3 4 5 3 5 4 2 3 4 2 3 2 
5 1 1 1 2 4 2 5 3 3 2 3 2 1 2 3 2 3 1 3 4 1 3 2 2 
6 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 5 3 3 2 
7 4 4 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 4 1 2 2 5 2 2 2 4 2 3 2 
8 3 2 4 3 2 3 4 3 3 3 5 2 2 3 2 2 2 3 4 3 2 4 5 1 
9 2 2 3 2 5 4 1 3 4 1 3 1 2 1 3 2 3 3 2 4 3 2 4 2 
10 3 2 5 4 3 3 3 4 3 2 2 2 5 3 2 3 5 3 2 3 5 4 2 2 
11 1 2 1 2 2 3 1 3 1 4 3 2 5 3 4 1 2 5 1 3 1 3 2 2 
12 3 4 5 2 3 3 3 2 3 2 2 2 3 4 2 4 5 3 2 4 3 4 3 2 
13 1 1 2 2 2 4 2 2 2 4 1 2 4 4 2 1 2 2 4 4 3 2 2 2 
14 1 2 4 3 4 5 4 5 4 3 4 2 2 3 5 2 5 2 2 3 4 4 4 1 
15 1 2 5 2 2 1 1 5 1 1 3 1 1 1 3 2 1 3 2 4 1 2 4 4 
16 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 2 4 5 3 2 5 3 3 5 3 4 4 4 2 
17 1 2 5 3 2 3 2 5 3 3 3 2 5 3 3 4 2 4 2 3 2 2 5 5 
18 3 5 3 2 5 3 3 4 3 4 2 5 3 3 2 5 3 3 2 3 4 4 4 1 
19 1 1 2 4 4 1 4 2 2 1 4 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 5 
20 4 2 3 5 3 4 5 5 3 5 2 5 3 3 5 3 4 5 5 4 2 5 2 2 
21 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 4 1 2 2 1 2 1 2 2 2 2 
22 1 2 2 5 2 1 2 3 3 3 1 2 2 5 2 2 2 1 2 3 2 4 2 2 
23 1 2 3 2 2 3 1 3 3 1 3 2 2 1 3 1 5 3 2 2 3 1 2 2 





25 1 1 3 2 1 3 4 1 3 1 4 1 4 1 5 2 5 4 1 3 2 2 2 2 
26 1 2 4 2 2 5 2 3 3 3 4 2 5 3 4 5 2 2 2 3 5 1 3 2 
27 3 2 3 2 4 3 3 4 4 4 2 2 3 3 2 5 4 5 2 4 4 2 5 3 
28 1 2 5 4 2 4 2 3 5 3 3 3 2 3 2 4 2 3 2 3 5 4 2 1 
29 2 1 5 2 4 5 1 3 3 1 3 1 1 1 1 2 1 3 1 4 4 4 4 2 
30 1 2 2 2 2 2 2 3 3 2 1 2 5 2 1 5 1 2 1 2 1 4 2 2 
31 4 1 4 1 2 2 1 2 2 2 3 2 1 2 1 4 2 1 2 3 2 4 3 2 
32 3 2 5 5 4 5 3 4 5 2 5 2 3 5 4 5 3 3 5 3 3 4 5 4 
33 2 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 4 2 3 2 5 2 2 2 4 3 2 3 2 
34 3 5 5 4 5 3 3 5 3 5 2 2 3 5 4 3 3 3 5 3 5 4 4 2 
35 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 1 2 1 4 4 2 1 5 5 4 4 
36 4 4 5 2 2 1 2 5 1 3 3 4 2 3 2 1 3 1 4 3 5 3 5 2 
37 2 1 5 2 4 4 4 4 2 1 2 2 1 5 2 4 1 2 5 2 3 5 5 5 
38 2 4 5 2 4 3 5 4 3 4 3 5 4 3 2 4 4 3 5 4 5 5 3 1 
39 2 2 5 2 2 4 1 3 3 1 1 1 2 3 3 5 3 4 2 3 3 5 1 5 
40 3 5 4 5 3 5 3 5 3 2 5 5 4 4 5 4 3 4 5 3 5 5 5 3 
41 1 4 2 4 2 3 2 3 3 3 3 3 2 4 2 2 4 1 5 3 2 2 5 4 
42 4 1 3 3 2 3 4 1 4 2 2 4 3 2 2 5 4 2 3 2 3 4 2 4 
43 5 4 4 2 4 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 4 2 4 2 4 4 4 5 5 
44 5 3 5 2 2 5 2 2 2 4 3 5 4 2 5 2 5 2 4 3 4 4 3 1 
45 3 1 3 3 2 3 1 2 3 3 1 1 3 2 3 4 2 5 2 3 4 4 4 2 
46 4 2 3 4 4 3 5 2 5 2 2 2 5 3 2 3 5 5 2 3 3 3 3 1 
47 2 2 5 4 5 4 4 3 3 1 3 1 2 3 4 2 3 4 2 3 4 2 4 2 
48 4 4 5 5 4 5 3 5 3 2 1 2 4 2 5 5 5 4 5 2 5 4 5 5 
49 3 5 2 5 2 5 5 2 5 2 3 5 4 5 5 4 2 5 5 3 4 3 5 4 
50 1 4 2 2 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 2 4 4 2 3 5 4 3 4 
51 1 4 5 1 2 5 1 3 2 2 4 4 3 2 2 4 1 5 3 2 2 3 1 1 
52 5 2 4 5 4 5 2 5 3 2 3 1 5 3 4 2 4 4 2 3 3 5 3 5 
53 4 5 5 5 4 4 4 4 3 2 4 5 3 2 4 2 4 5 5 2 5 4 4 2 





55 4 5 5 5 5 4 1 5 3 1 3 4 2 3 4 5 4 5 1 3 2 2 4 1 
56 1 1 3 2 3 1 3 3 2 1 3 1 4 1 4 2 4 4 2 3 4 3 2 3 
57 1 1 2 4 2 4 3 2 4 2 1 3 1 2 3 2 4 2 4 2 5 2 2 2 
58 1 2 4 2 4 4 2 3 4 3 3 2 3 3 3 2 4 2 4 3 2 4 3 1 
59 2 1 1 2 2 4 4 3 2 2 2 1 3 2 2 3 2 2 3 2 5 5 1 4 
60 4 2 5 2 4 5 5 3 3 1 3 4 5 5 3 5 4 5 5 3 2 5 3 2 
61 5 2 3 4 3 5 3 5 3 2 4 2 3 3 5 3 3 3 5 4 4 2 2 2 
62 4 1 3 2 2 2 3 3 2 2 1 2 3 2 4 2 1 4 5 2 4 4 3 2 
63 3 3 2 2 3 2 1 3 2 2 3 2 2 2 1 3 2 1 4 3 1 2 2 1 
64 2 2 2 3 2 1 3 2 4 1 4 1 2 4 2 1 4 1 4 2 3 5 2 2 
65 1 5 3 4 5 4 2 3 5 3 3 2 3 5 2 4 5 3 2 4 4 4 4 5 
66 4 2 3 2 2 5 1 5 3 1 3 5 2 5 3 2 5 3 2 3 2 3 3 2 
67 3 4 5 2 5 4 4 5 4 2 2 2 3 5 2 3 3 5 4 4 4 2 5 2 
68 5 4 4 5 4 2 3 5 3 2 1 2 5 2 4 2 4 2 1 2 3 3 2 5 
69 2 5 2 5 2 2 5 2 4 2 3 5 2 2 4 2 2 4 2 3 4 3 2 4 
70 5 1 2 4 2 4 2 4 2 1 2 4 4 1 4 2 4 4 2 2 5 2 2 2 
71 5 4 5 2 5 2 2 5 2 1 5 2 5 1 2 4 2 2 4 2 2 4 4 2 
72 4 5 2 5 2 3 5 4 5 3 3 2 5 4 5 4 4 3 4 3 5 5 5 1 
73 2 5 3 2 2 5 1 3 5 1 4 1 2 4 3 5 3 4 2 4 3 2 2 2 
74 3 5 4 4 4 3 4 4 3 2 2 2 5 3 5 3 4 3 2 4 4 4 4 3 
75 1 4 4 4 4 2 2 4 3 2 1 3 2 2 4 2 2 4 2 2 5 5 2 2 
76 3 1 4 1 5 2 1 2 5 2 3 2 5 2 1 5 2 4 2 3 4 3 5 5 
77 2 3 2 3 2 4 2 2 4 1 2 5 1 5 2 4 2 2 4 2 2 3 2 4 
78 3 2 3 2 2 3 2 4 3 3 3 4 2 4 2 5 4 5 2 4 4 4 4 5 
79 2 2 5 2 4 4 5 4 5 1 3 5 2 1 5 2 3 5 2 3 2 2 5 5 
80 3 5 3 2 5 3 4 2 5 5 2 5 4 3 2 5 5 5 4 4 5 5 2 2 
81 4 5 2 4 5 3 2 5 4 3 3 2 2 4 4 5 4 4 5 3 5 2 5 2 






Base de datos de la variable desempeño docente 
  PREPARACIÓN ENSEÑANZA PARTICIPACIÓN DESARROLLO 
  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 
1 1 2 2 4 2 4 2 2 3 2 4 2 4 4 2 2 2 4 2 4 3 2 4 1 
2 2 4 4 2 3 4 4 2 4 4 3 3 3 3 2 4 4 2 2 3 3 4 2 2 
3 4 4 3 2 2 2 4 4 2 4 3 4 2 1 2 4 4 3 2 4 5 3 4 2 
4 4 4 4 4 2 4 5 2 4 2 3 3 3 3 3 4 2 5 2 3 4 5 2 2 
5 2 1 4 1 5 1 2 3 5 3 3 2 2 2 3 2 2 1 2 3 2 3 3 1 
6 5 4 4 3 3 5 3 4 3 3 3 3 3 3 3 5 3 2 1 2 2 2 2 1 
7 1 2 4 2 2 4 2 4 2 2 4 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 4 
8 4 4 2 4 5 2 5 2 5 4 2 4 5 2 5 4 5 4 3 3 3 2 4 2 
9 3 2 3 2 4 3 2 2 5 2 2 2 4 2 4 2 2 3 2 4 1 3 2 2 
10 3 5 3 4 3 5 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 5 4 3 3 2 2 2 
11 3 2 3 3 3 1 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 1 2 1 3 4 1 2 
12 4 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 2 2 4 4 5 2 3 4 2 2 4 
13 1 2 2 3 1 3 2 1 5 2 2 5 2 2 3 2 5 2 2 2 4 2 4 1 
14 4 4 3 3 2 4 4 4 4 4 2 4 4 3 3 5 2 4 3 4 3 5 2 2 
15 2 1 2 1 5 1 4 2 1 2 4 1 4 1 1 1 5 5 2 1 1 3 2 2 
16 3 2 5 3 4 4 2 5 2 4 3 2 4 2 2 4 4 3 2 3 3 2 5 2 
17 2 5 5 2 2 2 5 2 5 2 5 2 5 2 2 2 4 5 3 3 3 3 2 2 
18 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 2 4 4 5 5 4 3 2 3 3 2 2 5 
19 1 2 2 1 2 2 1 2 1 2 2 2 2 5 2 5 2 2 4 2 1 2 1 1 
20 5 5 5 5 2 2 5 5 2 5 2 3 2 3 2 5 2 3 5 3 3 5 5 2 
21 1 2 2 4 2 2 2 1 3 2 2 2 2 2 1 1 2 1 1 1 4 1 2 1 
22 2 4 2 4 2 2 2 2 2 4 2 3 2 3 2 2 2 2 5 3 5 2 2 2 
23 4 4 3 1 2 3 2 2 2 1 2 2 2 1 2 4 4 3 2 3 1 3 2 2 
24 4 2 2 2 5 2 2 4 4 2 3 2 5 2 3 4 2 3 2 3 3 2 2 2 
25 2 4 4 2 5 2 5 2 5 2 4 2 2 4 2 3 2 3 2 3 1 5 1 1 





27 1 2 4 2 5 4 5 2 5 2 5 2 5 2 5 2 5 3 2 4 3 2 2 2 
28 2 4 2 4 2 5 2 5 2 4 2 5 2 2 2 2 5 5 4 5 3 2 2 2 
29 3 2 5 4 3 4 4 4 5 4 2 5 4 2 4 4 5 5 2 3 1 1 1 1 
30 2 1 2 4 2 1 2 5 1 4 2 1 2 1 2 5 2 2 2 3 2 1 1 2 
31 3 4 4 4 2 2 5 3 4 4 2 3 3 3 4 5 3 4 1 2 2 1 2 1 
32 4 4 4 3 3 3 4 2 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 2 
33 4 2 2 3 1 3 2 5 1 2 2 3 3 5 3 3 5 2 3 3 3 2 2 2 
34 4 4 5 3 5 5 4 5 4 4 5 2 4 3 3 5 2 5 4 3 5 4 5 5 
35 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 2 2 2 1 2 2 1 
36 3 2 5 3 2 5 2 5 2 3 3 2 5 2 2 2 2 5 2 1 3 2 4 4 
37 2 3 5 3 2 3 5 4 3 5 2 5 5 4 5 2 5 5 2 2 5 2 5 1 
38 4 4 5 3 4 5 4 5 4 5 3 2 3 3 5 5 2 5 2 3 3 2 5 4 
39 3 1 5 3 1 3 3 1 3 5 1 3 1 3 3 5 3 5 2 3 3 3 2 2 
40 4 3 3 5 3 5 3 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 3 4 5 5 5 
41 2 2 2 4 2 2 5 1 5 2 5 2 5 2 2 5 2 2 4 3 4 2 5 4 
42 2 3 4 4 1 3 2 4 2 4 2 3 2 3 3 4 4 3 3 4 2 2 3 1 
43 4 4 3 4 2 4 4 3 2 4 4 3 5 3 2 4 4 4 2 3 3 3 2 4 
44 4 4 4 4 5 4 5 5 3 4 3 3 3 4 3 4 2 5 2 2 2 5 4 3 
45 5 5 4 5 3 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 3 3 3 2 3 2 1 
46 5 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 5 3 3 4 5 3 2 2 2 
47 2 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 2 2 2 2 5 4 3 3 4 2 2 
48 4 4 5 4 5 5 5 2 3 4 5 3 5 2 5 5 2 5 5 3 2 5 5 4 
49 5 5 5 3 5 4 5 4 5 3 2 5 5 2 5 4 2 2 5 5 5 5 5 5 
50 5 3 4 3 3 5 3 5 3 4 1 5 3 1 3 1 3 2 2 3 3 4 2 4 
51 4 4 4 4 2 2 3 3 1 3 1 3 1 3 4 5 3 5 1 2 2 2 3 4 
52 3 3 4 3 5 3 4 5 4 5 4 5 3 2 4 3 4 4 5 3 3 4 2 2 
53 5 5 2 5 4 5 5 1 5 4 5 5 4 3 4 4 2 5 5 3 2 4 5 5 





55 5 5 5 5 5 2 4 4 5 2 4 4 4 2 3 3 3 5 5 3 3 4 1 5 
56 3 2 5 3 2 4 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 1 4 2 1 
57 1 5 2 1 2 5 2 2 5 2 3 2 2 2 3 2 3 2 4 4 2 3 4 1 
58 4 4 3 3 3 2 2 3 4 4 3 2 3 4 3 3 2 4 2 4 3 3 4 2 
59 2 1 2 1 2 5 2 1 2 5 1 5 1 1 2 3 5 1 2 2 2 2 3 1 
60 3 2 3 2 3 2 3 3 5 5 3 5 3 5 5 3 5 5 2 3 5 3 5 2 
61 3 2 2 4 2 4 2 1 3 2 3 2 2 2 3 2 2 3 4 3 3 5 5 2 
62 2 2 2 4 2 4 2 3 2 4 3 2 3 2 3 2 4 3 2 2 2 4 5 1 
63 1 4 3 1 2 1 4 1 2 2 1 4 2 3 2 4 4 2 2 2 2 1 4 3 
64 2 4 2 1 2 3 2 1 2 5 2 3 2 2 3 4 2 2 3 4 4 2 4 2 
65 5 5 2 5 2 4 2 5 2 4 2 5 4 4 4 5 5 3 4 5 5 2 2 5 
66 5 2 4 2 3 2 3 5 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 2 3 5 3 2 2 
67 5 2 4 2 5 4 2 4 5 2 5 2 5 3 5 4 5 5 2 4 5 2 4 4 
68 2 3 5 3 2 3 5 3 2 3 5 3 2 3 2 3 5 4 5 3 2 4 1 4 
69 3 2 5 2 4 4 3 4 5 3 2 4 2 3 4 2 2 2 5 4 2 4 2 5 
70 3 2 3 2 5 5 2 3 3 2 3 3 2 5 3 3 2 2 4 2 1 4 2 1 
71 2 2 4 4 2 2 5 3 4 4 2 3 4 3 4 5 3 5 2 2 1 2 4 4 
72 4 4 5 3 3 5 4 5 3 5 4 5 5 3 2 4 4 2 5 5 4 5 4 5 
73 3 2 2 2 5 3 5 2 5 2 5 3 2 5 3 4 2 3 2 5 4 3 2 5 
74 4 4 3 3 5 4 5 4 4 4 2 4 4 3 3 5 2 4 4 3 3 5 2 5 
75 2 5 2 5 2 5 2 4 2 5 2 4 2 2 2 1 1 4 4 3 2 4 2 4 
76 3 2 5 3 2 4 2 5 2 3 3 2 5 2 2 2 3 4 1 5 2 1 2 1 
77 3 2 3 5 5 2 2 3 2 3 2 3 2 5 2 2 3 2 3 4 5 2 4 3 
78 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 2 2 4 2 5 2 2 3 2 3 4 2 2 2 
79 5 2 3 2 5 2 5 2 2 2 5 2 5 2 5 5 5 5 2 5 1 5 2 2 
80 5 5 5 3 5 5 2 3 3 5 3 3 2 5 2 3 5 3 2 5 3 2 4 5 
81 5 4 5 5 5 5 4 1 5 2 4 5 5 2 5 2 2 2 4 4 4 4 5 5 




















Anexo 7: Artículo científico 
 
1. TÍTULO: “Motivación laboral y desempeño docente en las instituciones 
educativas Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle - Los Olivos 2018”. 
 
2. AUTOR: Br. Erodita Fidelia Delgado Osorio 
3. RESUMEN: El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo, determinar 
el grado de relación que existe la Motivación laboral y desempeño docente  en  las 
Instituciones educativas Martín Adán y  Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018”. 
El tipo de estudio que se consideró  fue de tipo básica con  el diseño de 
investigación no experimental, descriptivo correlacional, porque se buscó 
determinar el grado de relación que existe entre las dos variables de estudio; lo 
que permitió realizar la investigación en una muestra de 82  docentes  a quienes  
se le aplicó  los  cuestionario con una escala nominal tipo Likert aplicándose la 
técnica de  encuesta. Los resultados obtenidos permitieron concluir  con respecto 
al objetivo general  que la motivación  se relaciona en el nivel alto con el 
desempeño docente  en las instituciones educativas Martín Adán y Enrique 
Guzmán y Valle Los Olivos 2018 (r= 0,840 y p= 0,000) 
4. PALABRAS CLAVE: motivación laboral, desempeño docente.   
5. ABSTRACT: The objective of this research was to determine the degree of 
relationship that exists between the Work Motivation and  teaching performance at 
the Martín Adán and 3084 Enrique Guzmán and Valle Los Olivos 2018 Educational 
Institutions. The type of study that was considered was of a basic type with the 
design of non-experimental research of descriptive-correlational type, because it 
was sought to determine the degree of relationship that exists between the two 
variables of study; This allowed us to carry out the research in a sample of 82 
teachers to whom the questionnaire was applied with a nominal Likert scale, 
applying the survey technique. The results obtained allowed to conclude with 
respect to the general objective that the motivation is related in the high level with 
the teaching performance in the educational institutions Martín Adán and Enrique 
Guzmán and Valle Los Olivos 2018 (r = 0,840 and p = 0,000) 
6. KEYWORDS: work motivation, teaching performance. 
7. INTRODUCCIÓN: La información central del presente trabajo de investigación fue 
el estudio de carácter científico, que se realizó sobre la relación que existe entre 





obra “Motivations and Personality”, publicada por Harper and Row en 1954, Maslow 
propuso una teoría de motivación basada en cinco categorías de necesidades 
humanas. Necesidades: Falta o ausencia de cosas que son necesarias para la 
conservación de la vida. Crean impulsos que hacen que se busque una solución 
para mitigar o eliminar las carencias que las originan. (respirar, beber o comer). 
Deseos: Son impulsos más fuertes y específicas que las necesidades. Están 
orientados hacia la posesión o disfrute de algo concreto, que se conoce bien, que 
se antoja o que ya ha probado ser efectivo. Crean impulsos que pueden ser 
irresistibles hacia los objetos concretos. (el deseo de beber una determinada 
bebida o de comer una golosina concreta). Motivaciones: Son fuerzas internas que 
impulsan al individuo a actuar en determinada forma. La motivación puede tener 
su origen en fuentes positivas o negativas. (la codicia puede ser fuente de 
motivación para robar o el amor puede ser fuente de motivación para el desarrollo 
personal). Impulsos: Son acciones que se llevan a cabo sin mayor reflexión, 
generalmente como resultado de actitudes o costumbres adquiridas. (comprar 
impulsivamente una revista que está en la caja de un supermercado cuando un 
ama de casa se dispone a pagar el importe de sus compras). Estímulos: Son 
situaciones, acciones o palabras que, originadas por alguien, incitan a obrar al 
sujeto receptor. (un insulto incita a una reacción violenta o, por el contrario,  una 
palabra amable incita a una respuesta similar). Reacciones: Son la respuesta al 
estímulo recibido. (el reconocimiento a un trabajo bien hecho puede tener como 
respuesta el mantenimiento o mejoramiento de la calidad lograda en el trabajo de 
persona afectada). Maslow define cinco niveles de necesidades y deseos, 
ordenados en forma ascendente, lo que indica que, en general, primero se debe 
satisfacer la primera categoría y después las siguientes. Sin embargo, reconoce 
también que un individuo puede estar involucrado en dos o tres niveles al mismo 
tiempo. Estas categorías son las siguientes:    1.   Fisiológicas. Son las 
necesidades biológicas básicas de subsistencia, cuya satisfacción es urgente, 
impostergable más allá de un límite. Los motivadores son el hambre, la sed, el 
cansancio, el sueño, el apetito sexual. En el individuo, las reacciones frente a una 
carencia de este tipo pueden llegar a ser violentas.   2.     De seguridad. Son las 
necesidades psicológicas, que dan al individuo tranquilidad y confianza.  Los 
motivadores es la certeza sobre algo, la tranquilidad que da una buena chapa en 
la puerta, el bienestar físico, la salud, el orden,  elementos que garantizan la 





las necesidades sociales. Están en el ámbito de las relaciones del individuo con 
los grupos en los que interactúa, sea en el ámbito familiar, social, religioso, de 
trabajo u otros. Los motivadores son el impulso hacia la interacción con otras 
personas semejantes a ellos, la aceptación en el grupo, el afecto, así como la 
necesidad o deseo de compartir actividades observando las normas y costumbres 
adoptadas por el grupo. En toda empresa existe un clima laboral que se debe 
conocer y cuyas costumbres se deben acatar. 4. De estimación. Son las 
necesidades y deseos afectivos de carácter íntimo e individual, como el amor, la 
posesión del ser amado o de un objeto que satisfaga su ego, es la necesidad o 
deseo de lograr el éxito, el prestigio y el reconocimiento por parte de los demás, el 
que otros conozcan una labor bien hecha, recibir un premio. 5. De auto-realización. 
Son los deseos de satisfacción personal que producen un sentimiento de triunfo, 
la sensación de poder y dominio, que incrementa la autoestima de la persona, lo 
que él o ella piensan sobre sí mismos. Es la culminación de las aspiraciones más 
deseadas, de alcanzar metas difíciles, de hacer algo que exija emplearse a fondo. 
Orhan, Çetin y Aslan, (2011) La motivación representa el proceso que despierta, 
activa, dirige y sostiene el comportamiento y el rendimiento. Puede verse también 
como el proceso de estimulación de las personas a la acción para lograr una tarea 
deseada. Una persona está motivada cuando quiere hacer algo.  (p. 4). López 
(2015), refirió que la motivación es un concepto que abarca un conjunto de 
estímulos que mueven a la persona a realizar determinadas acciones y persistir en 
ellas para su culminación. Este término está relacionado con la voluntad y el 
interés. La motivación, también puede concebirse, como la disposición para hacer 
un esfuerzo, por alcanzar las metas de la organización, condicionado por la 
capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal. (p. 11).           
Calvo (2006) manifestó que es  “el proceso de aprendizaje será más efectivo si el 
alumno está motivado para llevarlo a cabo, por eso la motivación está 
estrechamente ligada al aprendizaje” (p.93). Robbins (2004) refirió, “son procesos 
que dan cuenta de la intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo de un 
individuo para conseguir una meta” (p.155). Thoumi (2010) manifestó que “La 
motivación genera conductas inconscientes, que se encuentran almacenados en 
la  memoria emocional como recuerdos, sentimientos y hábitos que tienen relación 
con  actividades cotidianas” (p.12). Dimensiones de la Motivación. López (2015), 
refirió las dimensiones de la motivación, en motivación extrínseca e intrínseca. (p. 





diferentes cantidades, sino también diferentes tipos de motivación. Es decir, que 
varían no sólo en el nivel de la motivación (cuánta motivación), sino también en la 
orientación de la motivación (qué tipo de motivación). La orientación de la 
motivación se refiere a las actitudes subyacentes y objetivos que dan lugar a la 
acción, se refiere a los por qué de las acciones. Es posible distinguir entre dos tipos 
de motivación para realizar una actividad: La motivación intrínseca y motivación 
extrínseca (Ryan y Deci, 2000, p. 5). Una persona está intrínsecamente motivada 
si realiza una actividad sin recompensa aparente que la actividad en sí. La 
motivación extrínseca, por el contrario, se refiere a la realización de una actividad, 
con el objetivo de obtener una recompensa externa. La motivación intrínseca es 
considerada más importante, refleja la propensión natural del ser humano para 
aprender y asimilar. La motivación extrínseca varia  la autonomía reflejando  el 
control externo o la verdadera auto-regulación, siendo necesaria para la 
autonomía, la competencia y la relación. (Ryan y Deci, 2000, p. 5). Polanco (2005), 
expuso que la: Motivación puede surgir por medio de dos procesos: intrínseco y 
extrínseco. Cuando un estudiante tiene una motivación intrínseca, está motivado 
por la vivencia del proceso, más que por los logros o resultados del mismo, lo que 
provoca que estudie por el interés que le genera la materia. (p.57). Para Amorós 
(2007)  sostuvo que “Para muchos investigadores y estudiosos de la motivación, 
las motivaciones como el éxito, el logro, la responsabilidad y la competencia, es 
decir motivadores intrínsecos, son totalmente independientes de los motivadores 
extrínsecos, no se afectan ni se influyen”(p.24). Motivación Extrínseca: 
Campanario (2002), citado en (Polanco 2005)  comenta que “la motivación 
extrínseca se produce cuando el estímulo no guarda relación directa con la materia 
desarrollada, o cuando el motivo para estudiar es solamente la necesidad de 
aprobar el curso” (p.13). Díaz y Hernández (2007) sostuvieron  que “en cambio, la 
motivación extrínseca se relaciona con el interés que despierta el beneficio o 
recompensa externa que se va a lograr al realizar la actividad. (p.45). García 
(2008), manifestó “es cuando un trabajador  realiza las actividades de  sus labores 
cuyo motivo es cumplir con  sus funciones, obteniendo  recompensas o evitando 
sanciones, por la imposición de los directivos para que se reconozca su valía” (p. 
33). Existen  casos y bajo ciertas condiciones los refuerzos externos pueden ser 
eficaces y necesarios pero es muy limitada ya que si no se continúa con los 
refuerzos la motivación desaparece. .Henson y Eller (2000), manifiestaron “El 





trabajador  para la interacción  social y el éxito académico, recibe la influencia del 
ambiente y las actitudes de sus pares” (p. 376). Para que la motivación sea 
fructífera el docente  debe tomar en cuenta la individualidad de cada estudiante y 
su entorno social afectivo. Motivación intrínseca: Díaz  y Hernández  (2007) afirmó  
que una motivación intrínseca surge sin motivo aparente y que es la más intensa y 
duradera, definida por el hecho de realizar una actividad por el placer y la 
satisfacción que experimenta la persona mientras aprende, explora o trata de 
entender algo nuevo; y una motivación extrínseca, que es aquella que es auto 
impuesta por algún motivo y que exige ser mantenida mediante el logro de 
resultados, es cuando el trabajador  sólo trata de aprender no tanto porque le gusta 
la asignatura o carrera sino por las ventajas que ésta ofrece. (p.45). García (2008), 
afirmó que “La motivación de un estudiante es cuando realiza las actividades del 
aprendizaje, motivado internamente por la satisfacción que le produce aceptables 
resultados” (p.34). Según lo manifestado por el autor, a un estudiante le satisface 
realizar ciertas actividades de aprendizaje  porque le hace sentir bien dado  los 
estímulos fuertes desde el interior de su ser. Thoumi  (2009) manifestó que: Motivar 
es tener en cuenta la individualidad y realizarla a través de sus posibilidades, sus 
valores, sus objetivos y sus sueños, llevándolos a estar contentos consigo mismos 
y no a competir con los demás en desventaja, pues esto le crea altos niveles de 
frustración y baja autoestima, formándose en la memoria experiencias negativas 
que le van a impedir el desenvolvimiento normal para situaciones futuras. (p. 17). 
López (2015), manifestó que se centran en factores internos de la persona que 
desencadenan, sostienen y dirigen el comportamiento. Estos factores solo pueden 
inferirse. Pretenden determinar las necesidades específicas que motivan a las 
personas. Dentro de este grupo están: La teoría de la jerarquía de las necesidades 
de Maslow, la teoría ERC de Alderfer, la teoría de los 2 factores de Herzberg y la 
teoría de las necesidades aprendidas de McClelland. (p. 16). Variable Desempeño 
docente. Se define el desempeño docente, según García (2001), son las acciones 
o comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los 
objetivos de la organización, y que pueden ser medidos en términos de las 
competencias de cada individuo y su nivel de contribución a la empresa. López 
(2015) mencionó que los seres humanos actualmente habitan un mundo arropado 
por las nuevas tecnologías de comunicación e información, donde el conocimiento 
es cada vez más amplio siendo la educación uno de los principales protagonistas 





memorística donde el docente tenga un perfil profesional y competencias acordes 
a las exigencias y retos que surgen diariamente y en consecuencia un desempeño 
sobresaliente que dé respuestas a las necesidades propias y del entorno. (p. 24). 
Citando a Gutiérrez (2013), El desempeño docente es una elección de honor, ética 
y moral por el compromiso que se adquiere con él mismo, y con sus discípulos, los 
estudiantes. Es por ello que, referir al desempeño docente, no se está aludiendo 
simplemente a la profesión o al profesional, sino más bien a la profesionalidad 
docente. En ella, de acuerdo al concepto emitido, queda entendido que el docente 
deja de ser un simple transmisor de conocimientos a facilitador de aprendizajes e 
indagador de nuevas alternativas. (p. 132) MINEDU (2014). El  buen desempeño 
docente  constituye  un  acuerdo  técnico  y  social  entre  el  Estado,  los docentes  
y  la  sociedad  en  torno  a  las  competencias  que  se espera dominen los 
profesores del país, en sucesivas etapas de su carrera profesional, con el propósito 
de lograr el aprendizaje de todos los estudiantes. (p.17). Según Alles (2002, 
pág.21) es en el desempeño docente donde el profesor manifiesta las 
competencias laborales alcanzadas a las que se integran, como un sistema, 
conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, 
características personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que 
se esperan, relacionados  con las exigencias técnicas, productivas y de servicios 
de la organización. Según Robbins (2004, p. 264) “el desempeño docente es el 
comportamiento del trabajador en la búsqueda de sus objetivos fijados que 
constituye una estrategia individual cuya finalidad es lograr  los objetivos que tiene 
una serie de características individuales”. Asímismo cada desempeño docente es 
diferente ya que cada persona responde de diversas formas  a su trabajo. 
Chiavenato (1999, p.96  (citado en Araujo y Guerra, 2007, p.45 ) expone que el  
desempeño es la Eficacia del personal que labora dentro de las  organizaciones, 
necesaria para la organización, fusionando las actividades del individuo con una 
gran labor y satisfacción laboral”. En tal sentido, el desempeño de las personas es 
la combinación de su comportamiento con sus resultados, debiendo modificar 
primero lo que se haga a fin de poder medir y observar la acción. Según Stoner 
(1996, p. 58) indicó que “el desempeño docente es la manera como los miembros 
de la organización trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a 
las reglas básicas establecidas con anterioridad”. Dimensiones de desempeño 
docente. Minedu (2012) refirió que las dimensiones del desempeño docente son 





MINEDU (2012). Es  la  planificación  del  trabajo  pedagógico  a  través  de  la 
elaboración   del   programa  curricular,  las  unidades  didácticas  y  las sesiones  
de  aprendizaje  en  el  marco  de  un  enfoque  intercultural  e inclusivo.  Refiere  
el  conocimiento  de  las  principales  características, culturales —materiales e 
inmateriales— y cognitivas de sus estudiantes, el dominio de los contenidos 
pedagógicos y disciplinares, así  como la selección de materiales educativos,  
estrategias de enseñanza y evaluación del aprendizaje. (p. 18). Dimensión 2: 
Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes. MINEDU (2012). Es  la 
conducción del proceso de enseñanza por medio de un enfoque que valore la 
inclusión y la diversidad en todas sus expresiones. Refiere la mediación  
pedagógica del docente en el desarrollo de un clima  favorable  al  aprendizaje, el 
manejo  de  los  contenidos,  la motivación permanente de sus  estudiantes,  el 
desarrollo de diversas estrategias metodológicas y de evaluación,  así  como la 
utilización de recursos didácticos pertinentes relevantes. Incluye el uso  de diversos 
criterios  e  instrumentos  que  facilitan  la  identificación  del  logro  y  los desafíos 
en el proceso de aprendizaje, además de los aspectos de la enseñanza que es 
preciso mejorar. (p.19). Dimensión 3: Participación en la gestión de la escuela 
articulada a la comunidad. MINEDU (2012). Es  la  participación en la gestión de la 
escuela o la red de escuelas desde una perspectiva democrática para conjurar la 
comunidad de  aprendizaje.  Refiere  la   comunicación  efectiva  con  los  diversos 
actores de la comunidad educativa, la  participación en la elaboración, ejecución y 
evaluación del Proyecto Educativo Institucional, así como la contribución  al  
establecimiento  de  un  clima  institucional   favorable. Incluye la valoración respeto 
a la comunidad y sus características y la corresponsabilidad de las familias en los 
resultados de los aprendizajes. (p. 19). Dimensión 4: Desarrollo de la 
profesionalidad y la identidad docente. MINEDU (2012). Es el proceso y las 
prácticas que caracterizan la formación y desarrollo de la comunidad profesional 
de docentes. Refiere la reflexión sistemática sobre su práctica pedagógica, la de 
sus colegas, el trabajo en  grupos,  la  colaboración  con   sus  pares  y  su  
participación  en actividades de desarrollo profesional. Incluye la  responsabilidad 
en los procesos y resultados del aprendizaje y el manejo de información sobre el 
diseño e implementación de las políticas educativas a nivel nacional y regional. (p. 
19). Por ello se formula el siguiente problema general ¿Cuál es la relación entre la 
motivación laboral y  desempeño docente en las instituciones educativas Martín 





siguiente hipótesis general: Existe relación significativa entre la motivación laboral 
y  desempeño docente en las instituciones educativas Martín Adán y Enrique 
Guzmán y Valle Los Olivos 2018. Y el objetivo general es: Determinar  la relación 
que existe entre la motivación laboral y desempeño docente en las instituciones 
educativas Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle Los Olivos 2018.  
8. METODOLOGÍA: El presente trabajo de investigación se rige en los parámetros de 
la metodología de la investigación científica. El enfoque aplicado es el cuantitativo. 
El tipo de investigación, que depende del objetivo del trabajo, es descriptivo, 
correlacional: correlacional porque se pretende determinar el grado de relación que 
hay entre las dos variables de estudio. El diseño de investigación es no 
experimental, transversal. No experimental porque es un estudio que se realiza sin 
la manipulación deliberada de variables (Hernández et al., 2010, p.51). En la 
población, los sujetos que constituyen las unidades de análisis son 104 docentes 
de la I.E. Martín Adán y de la I.E. Enrique Guzmán y Valle. La muestra es 82 
docentes, las técnicas son aquellas “que permiten obtener y recopilar información 
contenida en documentos relacionados con el problema y objetivo de 
investigación” (Carrasco, 2006, p.275). En ese sentido, la técnica que se ha 
utilizado en el presente trabajo de investigación  es la encuesta, y el instrumento 
de recolección de datos utilizado es el cuestionario, elaborado con 24 preguntas 
directas para cada una de las dos variables. Para medir la respuesta de los 
participantes se utilizó la escala de Likert con cinco categorías. Los instrumentos 
han sido validados por Juicio de expertos, con resultado aplicable. La confiabilidad, 
con el Alfa de Cronbach, de la primera variable fue 0.813; para la segunda, 0.835. 
Para la autorización, en el recojo de datos, se presentó una solicitud al director de 
la institución, adjuntando la Carta de Presentación de la UCV. Sin mayores 
problemas se aplicó el cuestionario en un solo día a todos, con una duración de 20 
minutos. 
9. RESULTADOS: los resultados del análisis estadístico que dan cuenta de la 
existencia de una relación r = 0.840 entre las variables: motivación laboral  y el 
desempeño docente, resultados que indican que existe una relación directa 
positiva y con un nivel de correlación alta. La significancia de (p = 0,000 < 0.05) 
muestra que es menor a 0,05 lo que permite afirmar que la relación es significativa, 
en consecuencia, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de 





y desempeño docente en las instituciones educativas Martín Adán y Enrique 
Guzmán y Valle Los Olivos 2018.   
10. DISCUSIÓN: luego de la aplicación de los instrumentos a la muestra de estudio los 
resultados de la prueba de hipótesis general dando como resultados que existe 
una relación positiva de nivel alto r = 0.840 entre las variables: motivación laboral  
y  desempeño docente, asimismo la significancia de (p = 0,000 < 0.05) muestra 
que es menor a 0,05 lo que permite afirmar que la relación es significativa, 
concluyéndose en que la motivación laboral  se relaciona significativamente con  
desempeño docente  en las instituciones educativas Martín Adán y Enrique 
Guzmán y Valle Los Olivos 2018, resultados que tienen similitud con Chirito y 
Raymundo (2014), en su tesis “La motivación y su incidencia en el desempeño 
docente del Banco Interbank, tiendas Huacho, periodo 2014”. La investigación 
concluye en que la motivación si incide significativamente y de manera positiva en 
el desempeño docente, se comprobó que el ambiente laboral, las políticas de la 
organización, el salario, seguridad en el puesto y la comunicación, hacen que los 
trabajadores se desempeñen de manera eficiente y eficaz, brindando de esta 
manera mejor servicio a los clientes del banco. Por otro lado, indica además que 
los factores motivacionales inciden de manera positiva, pues los trabajadores 
necesitan sentirse realizados, crecer profesionalmente y ser reconocidos por la 
institución, por otro lado no tiene similitud con López,  (2015) en su tesis  Motivación 
como factor influyente en el desempeño docente de los docentes de la unidad 
educativa Carabobo, Venezuela tesis de maestría en Gerencia Avanzada en. 
Educación.  CONCLUSIONES: Respecto al objetivo general luego de la encuesta 
tomada a la muestra de estudio los resultados determinan que la motivación  
laboral se relaciona directa y significativamente en el nivel alto con el desempeño 
docente  en las instituciones educativas Martín Adán y Enrique Guzmán y Valle 
Los Olivos 2018. (r= 0,840 y p= 0,000). Por lo cual se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis de investigación. Por lo tanto a mayor motivación laboral 
mejor desempeño docente.   
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